КОЛОНКА РЕДАКТОРА 


Уважаемые читатели! 


у / 22 августа 2004 г. Президент РФ В.В. Путин подпи- 

СОЛ Федеральный закон № 122-ФЗ, который «выстраива- 
А ет» новую систему социальной поддержки льготников, заме- 

няя натуральные льготы ежемесячными денежными выпла- 
тами. С 1 января 2005 г. закон начтен работать. Десятки 
миллионов людей должны будут вовремя получить положен¬ 
ные им «социальные пакеты» и денежные компенсации. 

Многие льготники не без оснований считают, что новый закон рождался в 
тиши министерских кабинетов, в обстановке странной секретности, в условиях 
плохого информационного обеспечения и, что особо следует отметить, без необхо¬ 
димого при подготовке для рассмотрения в Думе столь значимого для миллионов 
граждан вопроса широкого общественного обсуждения. 

Сегодня всем ветвям власти необходимо принять самые решительные, глубо¬ 
ко продуманные и четко спланированные действия, дабы исключить какие-либо 
сбои в реализации данного закона во всех субъектах Российской Федерации. 

Необходимо принять несколько десятков постановлений Пр авительства, а 
также дополнительные федеральные законы. Потребуется масштабная и очень 
трудоемкая работа по согласованию позиций Минздрава, Минфина, Минэкономраз¬ 
вития, Минюста и некоторых других министерств. 

Огромный объем работы предстоит своевременно провести в регионах по 
подготовке и осуществлению своей части реформирования системы льгот в отно¬ 
шении ветеранов труда, тружеников тыла и репрессированных. 

Трудно переоценить исключительную важность и значимость информации: 
всем желающим, а это десятки миллионов пожилых, часто больных людей, необ¬ 
ходимо предоставить объективную, предельно доступную всем прикладную инфор¬ 
мацию о том, кому, сколько и чего положено и где это можно получить в спокой¬ 
ной обстановке, без суеты, неразберихи и нервотрепки. Естественно, на это 
нужны деньги, и их следует заранее предусмотреть в бюджетах всех уровней. 


Главный редактор 
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НОВОЕ ТРУДОВОЕ ПРАВО 


ТРУДОВОЕ ПРАВО РОССИИ 


Ѣ.М. Широтв 


ГЛАВА 10. 

РАБОЧЕЕ ВРЕМЯ 

§ 1. ПОНЯТИЕ 
РАБОЧЕГО ВРЕМЕНИ 


Понятие рабочего вре¬ 
мени используется в различ¬ 
ных отраслях знаний. На¬ 
пример, экономические на¬ 
уки рассматривают рабочее 
время как периоды, в тече¬ 
ние которых выполняется 
работа, любые перерывы в 
это понятие не входят, они 
рассматриваются как потери 
рабочего времени. Аля тру¬ 
дового права значение име¬ 
ет только правовое понятие 
рабочего времени. 

В ч. 1 ст. 91 ТК РФ рабо¬ 
чее время определено как 
время, в течение которого 
работник в соответствии с 
правилами внутреннего тру¬ 
дового распорядка органи¬ 
зации и условиями трудово¬ 
го договора должен испол¬ 
нять трудовые обязанности, 
а также иные периоды вре¬ 
мени, которые в соответ¬ 
ствии с законами и иными 
нормативными правовыми 
актами относятся к рабоче¬ 
му времени. Из данного 
определения видно, что в 
правовое понятие рабочего 
времени входят не только 
периоды непосредственного 
выполнения работником 
трудовых обязанностей, но 
и иные периоды, включае¬ 
мые в рабочее время в соот¬ 
ветствии с действующим за¬ 
конодательством. Следова¬ 
тельно, правовое понятие 
рабочего времени включает 
в себя и отдельные 
производственные потери, 
признаваемые таковыми 
экономическими науками. 

В ст. 109 ТК РФ предус¬ 
мотрено предоставление на 
отдельных видах работ в те¬ 
чение рабочего времени 
специальных перерывов, 
обусловленных технологией 


производства и труда. Виды 
этих работ, продолжитель¬ 
ность и порядок предостав¬ 
ления указанных перерывов 
устанавливаются правилами 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка. В ч. 2 ст. 1 09 ТК РФ 
закреплена обязанность ра¬ 
ботодателя по предостав¬ 
лению работникам, работа¬ 
ющим в холодное время на 
открытом воздухе или в зак¬ 
рытых не обогреваемых по¬ 
мещениях, а также грузчи¬ 
кам, занятым на погрузочно- 
разгрузочных работах, и 
другим работникам в случае 
необходимости специаль¬ 
ных перерывов для обогре¬ 
вания и отдыха, которые 
включаются в рабочее вре¬ 
мя. Таким образом, ука¬ 
занные перерывы, а также 
другие перерывы, предос¬ 
тавляемые работникам в со¬ 
ответствии с законодатель¬ 
ством и локальными 
нормативными правовыми 
актами, включаются в рабо¬ 
чее время. По соглашению 
между работодателем и 
представителями работни¬ 
ков в рабочее время могут 
быть включены любые пере¬ 
рывы. Такое включение улуч¬ 
шает положение работни¬ 
ков. В свою очередь ст. 9 ТК 
РФ позволяет заключать до¬ 
говоры о труде, предусмат¬ 
ривающие предоставление 
работникам дополнительных 
по сравнению с законода¬ 
тельством льгот за счет 
средств работодателя. Рабо¬ 
чее время подлежит оплате. 
Поэтому включение неопла¬ 
чиваемых перерывов в со¬ 
став рабочего времени улуч¬ 
шает положение работников 
по сравнению с действую¬ 
щим законодательством. 
Употребление правового 
понятия рабочего времени 
предполагает доказывание 
юридически значимых об¬ 
стоятельств, входящих в дан¬ 
ное правовое понятие. 


Можно выделить несколько 
юридически значимых об¬ 
стоятельств, подлежащих 
проверке при употреблении 
правового понятия рабоче¬ 
го времени. Во-первых, не¬ 
обходимо проверить уста¬ 
новление периодов работы 
всем работникам организа¬ 
ции или конкретному работ¬ 
нику, выполняющему трудо¬ 
вую функцию в индивиду¬ 
альном режиме. Установле¬ 
ние периодов работы произ¬ 
водится в правилах внутрен¬ 
него трудового распорядка 
организации для всех ее 
работников либо в трудовом 
договоре конкретного ра¬ 
ботника, работающего по 
индивидуальному расписа¬ 
нию. Отсутствие положений 
о времени выполнения тру¬ 
довых обязанностей в пра¬ 
вилах внутреннего трудово¬ 
го распорядка или трудовом 
договоре позволяет работ¬ 
нику самостоятельно опре¬ 
делять периоды, в течение 
которых он выполняет рабо¬ 
ту в интересах работодате¬ 
ля. Поэтому подтверждение 
данного обстоятельства мо¬ 
жет происходить не только 
документами, имеющимися 
у работодателя, но и пред¬ 
ставленными работником. 
При этом не исключено ис¬ 
пользование свидетельских 
показаний. 

Во-вторых, доказыванию 
при употреблении понятия 
рабочего времени подлежит 
наличие или отсутствие пе¬ 
рерывов, включаемых в ра¬ 
бочее время. Например, в 
рабочее время включаются 
простои не по вине ра¬ 
ботника. Наличие указанных 
периодов также может быть 
подтверждено различными 
документами, в том числе и 
заявлениями работника, а 
также свидетельскими пока¬ 
заниями. 

В-третьих, при употреб¬ 
лении понятия рабочего 


времени в правовом смысле 
доказыванию подлежит учет 
указанного времени в каче¬ 
стве рабочего. Учету подле¬ 
жат все периоды непосред¬ 
ственного выполнения ра¬ 
ботником трудовых обязан¬ 
ностей в интересах работо¬ 
дателя, а также включаемые 
в рабочее время перерывы. 
Решение о включении ука¬ 
занных периодов в рабочее 
время может быть принято 
полномочным представи¬ 
телем работодателя на осно¬ 
вании представленных ему 
документов, включая заявле¬ 
ния работников и их пред¬ 
ставителей о фактической 
продолжительности отрабо¬ 
танного в интересах работо¬ 
дателя времени. Решение о 
признании определенных 
периодов рабочим време¬ 
нем может быть принято 
КТС путем исследования 
представленных доказа¬ 
тельств, в частности, пред¬ 
ставленных работодателями 
и работниками документов, 
опроса свидетелей. Работо¬ 
датель может быть обязан 
включить определенные за¬ 
конодательством и локаль¬ 
ными нормативными право¬ 
выми актами, а также трудо¬ 
вым договором периоды в 
рабочее время на основании 
предписания государствен¬ 
ной инспекции труда либо 
судебного решения. Данные 
решения будут законными и 
обоснованными при дока¬ 
занности перечисленных 
обстоятельств. 


§ 2. ВИДЫ РАБОЧЕГО 
ВРЕМЕНИ 


В трудовом законодатель¬ 
стве классификация рабоче¬ 
го времени по видам постав¬ 
лена в зависимость от про¬ 
должительности рабочего 
времени, приходящегося на 
календарную неделю, поряд¬ 
ка его установления и пра- 
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вовых последствий примене¬ 
ния отдельных видов рабо¬ 
чего времени. 

Конвенцией МОТ ^ 47 о 
сокращении рабочего вре¬ 
мени до сорока часов в не¬ 
делю, ст. 91 ТК РФ установ¬ 
лена нормальная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
не более сорока часов в не¬ 
делю. Таким образом, пер¬ 
вым видом рабочего време¬ 
ни является нормальная 
продолжительность рабо¬ 
чего времени. Данный вид 
рабочего времени опреде¬ 
лен в соответствии с между¬ 
народными актами, феде¬ 
ральным законом в количе¬ 
стве 40 часов, приходящих¬ 
ся на каждую календарную 
неделю трудовой деятельно¬ 
сти работника. Правовым 
последствием установления 
работнику нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени является выплата 
ему заработной платы в пол¬ 
ном размере и не ниже уста¬ 
новленного федеральным 
законом минимального раз¬ 
мера оплаты труда. Следова¬ 
тельно, юридически значи¬ 
мым обстоятельством, опре¬ 
деляющим нормальную про¬ 
должительность рабочего 
времени, является количе¬ 
ство отработанных часов, 
приходящихся на календар¬ 
ную неделю. Нормальная 
продолжительность рабоче¬ 
го времени установлена в 
сорок часов в неделю. На¬ 
званное обстоятельство 
подтверждается документа¬ 
ми об установлении работ¬ 
нику рабочего времени в 
количестве 40 часов в неде¬ 
лю и данными учета рабоче¬ 
го времени, подтверждаю¬ 
щими, что на каждую кален¬ 
дарную неделю трудовой 
деятельности приходится 40 
отработанных часов. 

Вторым видом является 
сокращенная продолжитель¬ 
ность рабочего времени. В 
ст. 92 ТК РФ сказано о том, 
что нормальная продол¬ 
жительность рабочего вре¬ 
мени сокращается для следу¬ 
ющих категорий работников: 
1) для работников, не достиг- 
щих возраста шестнадцати 
лет, на 16 часов в неделю, то 
есть до 24 часов в неделю; 2) 
для работников в возрасте 
от шестнадцати до восемнад¬ 


цати лет на 4 часа в неделю, 
то есть до 36 часов в неделю; 

3) для работников, являю¬ 
щихся инвалидами 1-й и 2-й 
групп, на 5 часов в неделю, 
то есть до 35 часов в неделю; 

4) для работников, занятых 
на работах с вредными и 
(или) опасными условиями 
труда, на 4 часа в неделю и 
более, то есть до 36 часов в 
неделю и менее, в порядке, 
определяемом Прави¬ 
тельством РФ. Продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
учащихся образовательных 
учреждений, не достигших 
возраста 18 лет, работающих 
в течение учебного года в 
свободное от учебы время, 
не может превышать поло¬ 
вины указанных норм. Из 
чего следует, что в период 
учебы работники в возрасте 
до 16 лет не могут работать 
более 12 часов в неделю, в 
возрасте от 16 до 18 лет - 
более 1 8 часов в неделю. Фе¬ 
деральным законом может 
устанавливаться сокращен¬ 
ная продолжительность ра¬ 
бочего времени для других 
категорий работников (пе¬ 
дагогических, медицинских 
и других). Из ст. 92 ТК РФ 
следует, что сокращенная 
продолжительность рабоче¬ 
го времени устанавливается 
федеральным законом, а так¬ 
же актами Правительства 
РФ. Однако установление 
сокращенного рабочего 
времени за счет собственных 
средств работодателем улуч¬ 
шает положение работника 
по сравнению с законо¬ 
дательством. В связи с чем на 
основании ст. 8, 9 ТК РФ в 
локальных актах может быть 
установлена сокращенная 
продолжительность рабоче¬ 
го времени и другим катего¬ 
риям работников, которые 
не перечислены в федераль¬ 
ном законодательстве. Но 
расходы, связанные с дан¬ 
ным сокращением, должен 
нести работодатель. 

Правовым последствием 
установления сокращенной 
продол-жительностй рабо¬ 
чего времени является со¬ 
хранение за работником 
всех предусмотренных зако¬ 
нодательством льгот и пре¬ 
имуществ, включая права на 
получение заработной пла¬ 
ты в полном размере и не 


ниже установленного феде¬ 
ральным законом минималь¬ 
ного размера оплаты труда. 
Таким образом, несмотря на 
уменьшение количества ра¬ 
бочих часов в неделю, сокра¬ 
щенная продолжительность 
рабочего времени не огра¬ 
ничивает права работников, 
в том числе и право на полу¬ 
чение заработной платы в 
полном размере. То есть ра¬ 
бота на условиях сокращен¬ 
ного рабочего времени по 
предоставляемым льготам 
не отличается от работы с 
нормальной продолжитель¬ 
ностью рабочего времени, 
фактически работникам с 
сокращенным рабочим вре¬ 
менем производится допла¬ 
та за неотработанные до 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени 
часы. Указанная доплата 
входит в заработную плату 
работников с сокращенным 
рабочим временем. 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие сокращенное рабочее 
время. Во-первых, установ¬ 
ление рабочего времени в 
соответствии с действующим 
законодательством продол¬ 
жительностью менее сорока 
часов, приходящейся на 
каждую календарную неде¬ 
лю. Во-вторых, соблюдение 
установленной продолжи¬ 
тельности сокращенного ра¬ 
бочего времени. В-третьих, 
сохранение за работниками 
с сокращенным рабочим 
временем предусмотренных 
законодательством льгот, в 
том числе права на получе¬ 
ние заработной платы в та¬ 
ком же размере, как и работ¬ 
никами с нормальной про¬ 
должительностью рабочего 
времени. 

Третьим видом является 
неполное рабочее время. В 
данном случае ориентиром 
также является нормальная 
продолжительность рабоче¬ 
го времени. Неполное рабо¬ 
чее время, как и сокращен¬ 
ное рабочее время, устанав¬ 
ливается продолжительнос¬ 
тью менее 40 часов в неде¬ 
лю. Однако неполное рабо¬ 
чее время вводится по согла- 
шению между рабо¬ 
тодателем и работником. 


Соглашение о неполном ра¬ 
бочем времени должно быть 
заключено в письменной 
форме. Отсутствие письмен¬ 
ных документов лишает сто¬ 
роны трудового договора 
права при возникновении 
спора ссылаться на свиде¬ 
тельские показания для под¬ 
тверждения условий согла¬ 
шения о неполном рабочем 
времени. Работодатель не 
вправе в одностороннем по¬ 
рядке вводить неполное ра¬ 
бочее время, например при 
отсутствии объема работ. От¬ 
сутствие согласия ра¬ 
ботников или их полномоч¬ 
ных представителей на вве¬ 
дение неполного рабочего 
времени позволяет требо¬ 
вать оплаты неотработанных 
не по вине работника часов 
как простоя. 

В ч. 1 ст. 93 ТК РФ пере¬ 
числены лица, с которыми 
работодатель обязан заклю¬ 
чить договор о неполном 
рабочем времени. К числу 
этих лиц отнесены беремен¬ 
ные женщины, один из ро¬ 
дителей (опекун, попечи¬ 
тель) ребенка в возрасте до 
14 лет (ребенка-инвалида в 
возрасте до 18 лет), работ¬ 
ники, осуществляющие уход 
за больным членом семьи в 
соответствии с медицинс¬ 
ким заключением. При 
поступлении от указанных 
лиц письменного заявления 
работодатель обязан уста¬ 
новить им неполное рабо¬ 
чее время. 

Установление неполного 
рабочего времени предпо¬ 
лагает, что работник будет 
ежедневно трудиться мень¬ 
шее количество часов, на¬ 
пример, не 8 часов, а 4 часа 
в день, либо ему будет сокра¬ 
щено количество рабочих 
дней в неделю с пяти до трех 
дней при прежней продол- 
жительностй ежедневной 
работы. Работа на условиях 
неполного рабочего време¬ 
ни не влечет уменьшения 
продолжительности отпуска, 
изменения порядка исчисле¬ 
ния стажа. Однако работа на 
условиях неполного рабоче¬ 
го времени оплачивается 
пропорционально 
отработанному времени или 
в зависимости от выполнен¬ 
ного обьема работ. Поэтому 
заработную плату работник 
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с неполным рабочим време¬ 
нем получает в меньшем раз¬ 
мере, чем работники с со¬ 
кращенной продолжитель¬ 
ностью рабочего времени. 
Отпуск работников с непол¬ 
ным рабочим временем оп¬ 
лачивается из полученной 
ими средней заработной 
платы, которая, как уже от¬ 
мечено, выплачивается им 
пропорционально отрабо¬ 
танному времени или выпол¬ 
ненному объему работ. Сле¬ 
довательно, и оплата отпус¬ 
ка работникам с неполным 
рабочим временем произво¬ 
дится в меньшем размере, 
чем работникам с сокращен¬ 
ным рабочим временем. 

В связи с изложенным 
введение работодателем не¬ 
полного рабочего времени 
ограничивает право работ¬ 
ников на получение заработ¬ 
ной платы. По этой причине 
принятие локальных актов о 
введении неполного рабоче¬ 
го времени помимо волеизъ¬ 
явления работников или их 
полномочных представите¬ 
лей не допускается. 

Сказанное позволяет вы- 
делитъ следующие юриди¬ 
чески значимые обстоятелъ- 
ства, доказанность которых 
позволяет признать рабочее 
время неполным. Во-первых, 
наличие добровольного во¬ 
леизъявления работника на 
установление неполного ра¬ 
бочего времени. В отделъных 
случаях законодательство 
позволяет устанавливать не¬ 
полное рабочее время с со¬ 
гласия полномочных пред¬ 
ставителей работников, в 
частности профсоюзов. Од¬ 
нако каждый работник не 
может быть лишен права 
выразить свое мнение по 
поводу введения неполного 
рабочего времени. От¬ 
сутствие волеизъявления ра¬ 
ботника на введение непол¬ 
ного рабочего времени по¬ 
зволяет ему требовать опла¬ 
ты неотработанных не по его 
вине часов как времени про¬ 
стоя. Во-вторых, использова¬ 
ние понятия "неполное ра¬ 
бочее время" предполагает 
доказывание уменьшения 
количества рабочих часов в 
каждой календарной неделе. 
Количество отработанных 
работником с неполным ра¬ 
бочим временем часов не 


может превышать или быть 
равным нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. Уменьшение ко¬ 
личества отработанных в те¬ 
чение календарной недели 
часов производится путем 
сокращения ежедневной ра¬ 
боты либо количества рабо¬ 
чих дней в течение календар¬ 
ной недели. В-третьих, не¬ 
полное рабочее время пред¬ 
полагает выплату заработ¬ 
ной платы пропорциональ¬ 
но отработанному времени 
или выполненному объему 
работ. В этом заключается 
главное отличие неполного 
рабочего времени от сокра¬ 
щенного рабочего времени. 
Ведь работа на условиях со¬ 
кращенного рабочего време¬ 
ни не влияет на размер по¬ 
лучаемой работником зара¬ 
ботной платы. 

Необходимо выделить 
еше один вид рабочего вре¬ 
мени. Работа за пределами 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени яв¬ 
ляется самостоятельным ви¬ 
дом рабочего времени. Та¬ 
кой вывод напрашивается в 
связи с тем, что данный вид 
рабочего времени не совпа¬ 
дает ни с одним из рассмот¬ 
ренных видов. Лица, работа¬ 
ющие на условиях нормаль¬ 
ной продолжительности ра¬ 
бочего времени, могут быть 
привлечены к работе свыше 
сорока часов, приходящих¬ 
ся на календарные недели. В 
этом случае рабочее время, 
которое отработано сверх 
нормальной продолжи¬ 
тельности, не может быть 
включено в нормальную 
продолжительность рабоче¬ 
го времени, оно находится 
за его пределами. Работни¬ 
ки с сокращенным рабочим 
временем также могут вы¬ 
полнять работу за рамками 
установленной для них про¬ 
должительности рабочего 
времени. Отработанное 
сверх установленной нормы 
рабочее время не может 
быть признано сокращен¬ 
ным, поскольку выходит за 
рамки сокращенного рабо¬ 
чего времени. Переработан¬ 
ное время в рассматривае¬ 
мом случае не может быть 
признано и нормальной 
продолжительностью рабо¬ 
чего времени, так как работ¬ 


никам с сокращенным рабо¬ 
чим временем установлены 
иные нормы рабочего вре¬ 
мени. Сказанное относится 
и к работникам, выполняю¬ 
щим трудовые обязанности 
на условиях неполного ра¬ 
бочего времени, для них 
норматив рабочих часов в 
неделю определяется по со¬ 
глашению с работодателем. 
Превышение этого нормати¬ 
ва не может быть признано 
нормальной продолжитель¬ 
ностью рабочего времени, 
так как работник по согла¬ 
шению с работодателем тру¬ 
дится на условиях неполно¬ 
го рабочего времени. 

Следует заметить, что ра¬ 
бота за пределами нормаль¬ 
ной для работника продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени является допол¬ 
нительным видом по отно¬ 
шению к рассмотренным ви¬ 
дам рабочего времени. Дан¬ 
ный вид рабочего времени 
существует параллельно с 
одним из основных видов 
рабочего времени, то есть с 
нормальной продолжитель¬ 
ностью рабочего времени, с 
сокращенным рабочим вре¬ 
менем либо с неполным ра¬ 
бочим временем. 

Привлечение к работе за 
пределами нормального ра¬ 
бочего времени происходит 
на основании добровольно¬ 
го волеизъявления работ¬ 
ника либо локальных актов, 
изданных в соответствии с 
действующим законодатель¬ 
ством. Правовым послед¬ 
ствием выполнения указан¬ 
ной работы является возник¬ 
новение у работодателя обя¬ 
занности оплатить ее в соот¬ 
ветствии с действующим за¬ 
конодательством и соглаше¬ 
нием с работником, привле¬ 
ченным к этой работе. 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие работу за пределами 
нормального рабочего вре¬ 
мени как самостоятельный 
вид рабочего времени. Во- 
первых, выполнение вспо¬ 
могательной роли по 
отношению к основным ви¬ 
дам рабочего времени, то 
есть к нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени, сокращенной продол¬ 


жительности рабочего вре¬ 
мени и к неполному рабоче¬ 
му времени. Названное об¬ 
стоятельство подтверждает¬ 
ся данными учета рабочего 
времени работника, отрабо¬ 
тавшего сверх установлен¬ 
ной для него нормы часов. 
Во-вторых, обстоятельством, 
характеризующим работу за 
пределами установленной 
для работника нормы часов, 
является привлечение к дан¬ 
ной работе на основании 
добровольного волеизъявле¬ 
ния работника либо прика¬ 
за полномочного представи¬ 
теля работодателя, изданно¬ 
го в соответствии с действу¬ 
ющим законодателъством. 
Данное обстоятельство под¬ 
тверждается письменным за¬ 
явлением работника, заклю¬ 
ченным с ним договором о 
выполнении работы за пре¬ 
делами установленной ему 
нормы часов, а также прика¬ 
зом полномочного пред¬ 
ставителя работодателя. 
В-третьих, рабочее время за 
пределами нормы установ¬ 
ленных для работника часов 
характеризуется возникно¬ 
вением у работодателя обя¬ 
занности дополнительной 
оплаты в соответствии с за¬ 
конодательством и заклю¬ 
ченным с работником согла¬ 
шением. 

Таковы виды рабочего 
времени. Можно выделить и 
подвиды рабочего времени. 
Например, работа за преде¬ 
лами нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени подразделяется на 
сверхурочную работу и ра¬ 
боту на условиях внутренне¬ 
го совместительства. В свя¬ 
зи с чем и рабочее время за 
пределами нормальной про¬ 
должительности может быть 
двух подвидов: сверхурочны¬ 
ми часами и временем рабо¬ 
ты на условиях внутреннего 
совместительства. 


§ 3. РЕЖИМ 

РАБОЧЕГО 

ВРЕМЕНИ 

И ПОРЯДОК 

ЕГО УСТАНОВЛЕНИЯ 


В ч. 1 ст. 100 ТК РФ ска¬ 
зано о том, что режим рабо¬ 
чего времени должен пре¬ 
дусматривать продолжи¬ 
тельность рабочей недели 
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(пятидневная с двумя выход¬ 
ными днями, шестидневная 
с одним выходным днем, ра¬ 
бочая неделя с предоставле¬ 
нием выходных дней по 
скользящему графику), рабо¬ 
ту с ненормированным ра¬ 
бочим днем для отдельных 
категорий работников, про¬ 
должительность ежедневной 
работы (смены), время нача¬ 
ла и окончания работы, вре¬ 
мя перерывов в работе, чис¬ 
ло смен в сутки, чередование 
рабочих и нерабочих дней. 
Приведенная формулировка 
позволяет определить ре¬ 
жим рабочего времени как 
распределение установлен¬ 
ной работникам нормы ра¬ 
бочих часов в конкретном 
календарном периоде и пре¬ 
доставление работодателю 
возможности привлекать от¬ 
дельных работников к рабо¬ 
те сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени. Поэтому правовое 
понятие "режим рабочего 
времени" названная норма 
позволяет охарактеризовать 
двумя юридически значимы¬ 
ми обстоятельствами. Во- 
первых, распределением ус¬ 
тановленной работнику 
продолжительности рабоче¬ 
го времени в конкретном ка¬ 
лендарном периоде. Во-вто¬ 
рых, установлением поряд¬ 
ка привлечения отдельных 
работников к работе сверх 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени. 

Существование основ¬ 
ных видов рабочего време¬ 
ни (нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени, сокращенной про¬ 
должительности рабочего 
времени, неполного рабоче¬ 
го времени) подтверждается 
режимом рабочего времени, 
который устанавливается 
как в целом в организации, 
так и отдельным работни¬ 
кам. Распределение рабоче¬ 
го времени при установле¬ 
нии режима рабочего време¬ 
ни производится в различ¬ 
ных календарных периодах. 
Во-первых, в течение одно¬ 
го дня. В частности, опреде¬ 
ляется время начала и окон¬ 
чания ежедневной работы, 
продолжительность ежед¬ 
невной работы (смены), вре¬ 
мя перерывов в работе в те¬ 
чение рабочего дня, число 


смен в сутки, смена, в кото¬ 
рую предстоит трудиться ра¬ 
ботнику. Продолжитель¬ 
ность установленного ра¬ 
ботнику рабочего времени в 
течение дня может свиде¬ 
тельствовать о том, на каких 
условиях работает работник: 
на условиях нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени, сокращенной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени или неполного 
рабочего времени. Однако 
такое подтверждение проис¬ 
ходит не всегда. Например, 
работник может работать та¬ 
кое же количество часов в 
день, как и лица с нормаль¬ 
ной продолжительностью 
рабочего времени, но толь¬ 
ко три дня в неделю. В этом 
случае вид его рабочего вре¬ 
мени может быть определен 
из недельных показателей. 

Во-вторых, распределе¬ 
ние рабочего времени ра¬ 
ботников произ-водится в 
течение календарной неде¬ 
ли. Данное распределение 
позволяет установить пяти¬ 
дневную с двумя выходными 
рабочую неделю, щестиднев- 
ную с одним выходным ра¬ 
бочую неделю, рабочую не¬ 
делю с предоставлением 
выходных дней по скользя¬ 
щему графику, время между- 
дневных (междусменных) пе¬ 
рерывов, количество смен в 
неделю, продолжительность 
еженедельной работы. 
Именно еженедельная про¬ 
должительность работы по¬ 
зволяет определить вид ра¬ 
бочего времени каждого ра¬ 
ботника, а также выявить са¬ 
мостоятельный вид - рабо¬ 
чее время сверх уста¬ 
новленной работнику нор¬ 
мы рабочих часов, хотя по¬ 
казатели еженедельной ра¬ 
боты не всегда могут совпа¬ 
дать. В связи с чем рабочее 
время может быть распреде¬ 
лено в более продолжитель¬ 
ном, чем неделя, периоде. 

В-третьих, распределе¬ 
ние рабочего времени мо¬ 
жет происходить в течение 
календарных месяцев, за 
квартал, в течение полугодия, 
в отдельных случаях и за год. 
Однако и в этом случае вид 
рабочего времени работни¬ 
ка определяется исходя из 
количества рабочих часов, 
приходящихся на каждую 


неделю указанного кален¬ 
дарного периода (месяца, 
квартала, полугодия, года). 

Аля отдельных работни¬ 
ков может быть установлен 
режим рабочего времени, 
позволяющий привлекать их 
к работе сверх нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. В частности, мо¬ 
жет быть введен ненормиро¬ 
ванный рабочий день для 
отдельных категорий работ¬ 
ников, вахтовый метод вы¬ 
полнения работ, гибкое ра¬ 
бочее время, суммирован¬ 
ный учет рабочего времени, 
разделение рабочего дня на 
части. Перечисленные режи¬ 
мы работы позволяют рабо¬ 
тодателю в отдельные дни, 
недели и даже месяцы при¬ 
влекать работников к рабо¬ 
те сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени с предоставлением 
им дополнительных льгот в 
соответствии с зако¬ 
нодательством и достигнуты¬ 
ми с ними соглашениями. 
Введение режима рабочего 
времени, позволяющего 
привлекать работника к ра¬ 
боте сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени, позволяет работо¬ 
дателю привлекать работни¬ 
ков с таким режимом к ра¬ 
боте сверх установленной 
для них нормы часов без их 
согласия. Тогда как другие 
работники могут быть при¬ 
влечены к работе сверх 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени 
только на основании их доб¬ 
ровольного волеизъявления. 

В ч. 2 ст. 100 ТК РФ ска¬ 
зано о том, что особенности 
режима рабочего времени и 
времени отдыха работников 
транспорта, связи и других 
лиц, имеющих особый харак¬ 
тер работы, определяются в 
порядке, установленном 
Правительством РФ. Поста¬ 
новлением Правительства 
РФ от 1 о декабря 2002 года 
^ 877 "Об особенностях ре¬ 
жима рабочего времени и 
времени отдыха отдельных 
категорий работников, име¬ 
ющих особый характер ра¬ 
боты" установлено, что осо¬ 
бенности режима рабочего 
времени отдельных катего¬ 
рий работников, имеющих 
особый характер работы. 


определяются соответствую¬ 
щими федеральными органа¬ 
ми исполнительной власти 
по согласованию с Минтру¬ 
дом РФ и Министерством 
здравоохранения. Таким об¬ 
разом, федеральные органы 
исполнительной власти по¬ 
лучили право по согласова¬ 
нию с Минтрудом РФ и 
Министерством здравоохра¬ 
нения РФ самостоятельно 
определять особенности ре¬ 
жима рабочего времени от¬ 
дельных категорий работни¬ 
ков. Основанием для уста¬ 
новления указанных особен¬ 
ностей названо наличие осо¬ 
бого характера работы. В ча¬ 
стности, приказом Минтран¬ 
са РФ от 16 мая 2003 года 
^ 133 утверждено Положе¬ 
ние об особенностях режи¬ 
ма рабочего времени и вре¬ 
мени отдыха работников 
плавающего состава судов 
внутреннего водного транс¬ 
порта, приказом Государ¬ 
ственного комитета РФ по 
рыболовству от 8 августа 
2003 года ^ 27^ утверждено 
Положение об осо¬ 
бенностях режима рабочего 
времени и времени отдыха 
отдельных категорий работ¬ 
ников рыбохозяйственного 
комплекса, имеющих особый 
характер работы. Следова¬ 
тельно, обстоятельством, по- 
зволяющим вводить осо¬ 
бенности режима рабочего 
времени, названо наличие 
особых условий труда. Од¬ 
нако в законодательстве не 
определено, какие конкрет¬ 
но особенности работы по¬ 
зволяют ввести особый ре¬ 
жим рабочего времени. По- 
видимому, для введения 
особого режима рабочего 
времени должно быть дока¬ 
зано отсутствие возможно¬ 
сти соблюдать установлен¬ 
ную продолжительность ра¬ 
бочего времени еженедель¬ 
но в связи с различной на¬ 
грузкой в отдельные месяцы 
или сезоны. Отсутствие ука¬ 
занных доказательств по¬ 
зволяет требовать призна¬ 
ния актов федеральных ор¬ 
ганов исполнительной вла¬ 
сти об установлении особо¬ 
го режима рабочего време¬ 
ни недействующими в Вер¬ 
ховном Суде РФ. 

Режим рабочего време¬ 
ни в организации может 
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быть установлен правилами 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка в соответствии с 
федеральными законами, 
действующими в организа¬ 
ции соглашениями, коллек¬ 
тивным договором. Следова¬ 
тельно, правила внутренне¬ 
го трудового распорядка в 
части установления режима 
рабочего времени должны 
соответствовать не только 
федеральному законода¬ 
тельству, но и действующим 
в организации соглашениям 
и коллективному договору. 
При наличии противоречий 
правил внутреннего трудо¬ 
вого распорядка федераль¬ 
ному законодательству пра¬ 
воприменитель должен ру¬ 
ководствоваться законо¬ 
дательством, а не правилами. 
Наличие таких противоре¬ 
чий позволяет требовать в 
суде по месту нахождения 
организации признания 
правил внутреннего трудо¬ 
вого распорядка в части, про¬ 
тиворечащей федеральному 
законодательству, недей¬ 
ствующими. Противоречия 
правил внутреннего трудо¬ 
вого распорядка действую¬ 
щим в организации соглаше¬ 
ниям и коллективному дого¬ 
вору также должны разре¬ 
шаться в пользу применения 
положений названных дого¬ 
воров о труде. Противоречи¬ 
ем, которое не позволяет 
применить правила внутрен¬ 
него трудового распорядка 
на законных основаниях, яв¬ 
ляется включение в их содер¬ 
жание положений, умаляю¬ 
щих права работников по 
сравнению с федеральным 
законодательством, действу¬ 
ющими в организации согла¬ 
шениями и коллективным 
договором. 

В соответствии с ч. 1 ст. 
100 ТК РФ режим рабочего 
времени в организации мо¬ 
жет быть определен не толь¬ 
ко правилами внутреннего 
трудового распорядка, но и 
коллективным договором. 
Коллективный договор в 
этой части также должен со¬ 
ответствовать федеральному 
законодательству, а также 
действующим в организации 
соглашениям. В коллектив¬ 
ном договоре может быть 
установлен более льготный 
для работников режим рабо¬ 


чего времени, чем предус¬ 
мотрен в федеральном зако¬ 
нодательстве или в действу¬ 
ющих в организации согла¬ 
шениях. Наличие в коллек¬ 
тивном договоре положе¬ 
ний, ухудшающих условия 
труда, гарантированные фе¬ 
деральным законодатель¬ 
ством, соглашениями, дей¬ 
ствующими в организации, 
не позволяет на законных ос¬ 
нованиях применять указан¬ 
ные положения. В подобной 
ситуации должны приме¬ 
няться положения феде¬ 
рального законодательства, 
условия действующих в 
организации соглашений, 
обеспечивающие для работ¬ 
ников более льготный ре¬ 
жим рабочего времени. 


§ 4. УЧЕТ РАБОЧЕГО 
ВРЕМЕНИ 
И ЕГО ВИДЫ 


В ч. 3 ст. 91 ТК РФ пре¬ 
дусмотрена обязанность ра¬ 
ботодателя вести учет рабо¬ 
чего времени, фактически 
отработанного каждым ра¬ 
ботником. Выполнение дан¬ 
ной обязанности предпола¬ 
гает назначение полномоч¬ 
ных представителей работо¬ 
дателя, которые должны ве¬ 
сти учет рабочего времени 
каждого работника органи¬ 
зации. Работодатель обязан 
обеспечить ежедневный учет 
рабочего времени каждого 
работника организации его 
полномочными представите¬ 
лями. Однако ежедневное 
ведение учета рабочего вре¬ 
мени представителями рабо¬ 
тодателя не всегда означает, 
что данные такого учета бу¬ 
дут иметь правовые послед¬ 
ствия для определения вида 
рабочего времени работни¬ 
ка. Например, работник мо¬ 
жет отработать 10 часов в 
день, но при этом у него не 
появится права на получение 
доплат за работу сверх нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти рабочего времени. Такой 
вариант возможен при сум¬ 
мированном учете рабочего 
времени, при котором нор¬ 
ма отработанных работни¬ 
ком часов определяется по 
результатам календарного 
периода, превышающего од¬ 
ну неделю. Поэтому в тече¬ 
ние следующей недели ра¬ 


ботник может проработать 
на два часа меньше, что по¬ 
зволяет при суммированном 
учете времени соблюдать 
нормальную продолжитель¬ 
ность рабочего времени. Та¬ 
ким образом, вид учета ра¬ 
бочего времени непосред¬ 
ственно влияет на виды ра¬ 
бочего времени, примене¬ 
ние учета рабочего времени 
позволяет выделить само¬ 
стоятельный вид рабочего 
времени - часы, отработан¬ 
ные сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени. По этой причине 
при ведении подсчета отра¬ 
ботанных работником часов 
должен быть определен вид 
учета рабочего времени, ко¬ 
торый является элементом 
режима рабочего времени. 

В связи с изложенным 
правовое понятие учета ра¬ 
бочего времени как элемен¬ 
та режима рабочего време¬ 
ни, может быть сведено к 
двум юридически значимым 
обстоятельствам. Во-пер¬ 
вых, к определению вида уче¬ 
та рабочего времени. Во-вто¬ 
рых, к соблюдению установ¬ 
ленного порядка учета рабо¬ 
чего времени. Поскольку 
учет рабочего времени яв¬ 
ляется элементом режима 
рабочего времени, постоль¬ 
ку вид рабочего времени 
определяется в порядке, ус¬ 
тановленном для режима 
рабочего времени. 

Существует три вида уче¬ 
та рабочего времени. В ос¬ 
нове клас-сификации учета 
рабочего времени по видам 
лежит календарный отрезок, 
используемый работодате¬ 
лем для определения послед¬ 
ствий учета рабочего време¬ 
ни и вида рабочего време¬ 
ни. Таким образом, обстоя¬ 
тельством, определяющим 
вид учета рабочего времени, 
является календарный отре¬ 
зок времени, который рабо¬ 
тодатель использует для под¬ 
ведения итогов учета рабо¬ 
чего времени и выявления 
правовых последствий тако¬ 
го учета. 

Первым видом является 
поденный учет рабочего 
времени, он устанавливает¬ 
ся, как правило, когда про¬ 
должительность рабочего 
времени не изменяется и со¬ 
ставляет одинаковую вели¬ 


чину в течение каждого дня 
рабочих недель трудовой 
деятельности. При поденном 
учете рабочего времени ве¬ 
дется не только ежедневный 
учет рабочего времени, но и 
каждый день определяются 
правовые последствия учета 
рабочего времени. К приме¬ 
ру, если работник при по¬ 
денном учете отработал 
больше установленной для 
него нормы часов, появляет¬ 
ся новый вид рабочего вре¬ 
мени - часы, отработанные 
сверх нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. В связи с чем у рабо¬ 
тодателя возникает допол¬ 
нительная обязанность по 
оплате этих часов в соответ¬ 
ствии с законодательством и 
соглашением сторон. При 
этом дополнительная опла¬ 
та по соглашению с работ¬ 
ником в случаях, предусмот¬ 
ренных законодательством, 
может быть заменена предо¬ 
ставлением другого времени 
отдыха. 

В ст. 94 ТК РФ определе¬ 
на продолжительность ежед¬ 
невной работы (смены) для 
отдельных категорий работ¬ 
ников. Аля работников в 
возрасте от 15 до 16 дет про¬ 
должительность ежедневной 
работы (смены) не может 
превышать 5 часов, в возра¬ 
сте от 16 до 18 дет - 7 часов. 
Учащиеся общеобразова¬ 
тельных учреждений, обра¬ 
зовательных учреждений на¬ 
чального и среднего профес¬ 
сионального образования, 
совмешаюшие в течение 
учебного года работу с уче¬ 
бой, в возрасте от 14 до 16 
дет могут трудиться ежед¬ 
невно 2,5 часа, в возрасте от 
1 6 до 18 лет - 3,5 часа. Про¬ 
должительность ежедневной 
работы (смены) инвалидов не 
должна превышать рекомен¬ 
дованную медицинским зак¬ 
лючением. Аля работников, 
занятых на работах с вред¬ 
ными и (или) опасными ус¬ 
ловиями труда, на которых 
установлена сокрашенная 
продолжительность рабоче¬ 
го времени, максимально 
допустимая продолжитель¬ 
ность ежедневной работы 
(смены) не может превышать: 
1) при 36-часовой неделе - 8 
часов; 2) при 30-часовой ра¬ 
бочей неделе и менее - 6 ча- 
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СОВ. Работодатель обязан ус¬ 
тановить поденный учет ра¬ 
бочего времени перечислен¬ 
ным в законодательстве ка¬ 
тегориям работников, для 
которых определена продол¬ 
жительность ежедневной 
работы (смены). Для указан¬ 
ных работников норма рабо¬ 
чих часов определена на 
каждый рабочий день (сме¬ 
ну), следовательно, и право¬ 
вые последствия учета рабо¬ 
чего времени должны быть 
определены ежедневно. 

В ч. 3 ст. 94 ТК РФ гово¬ 
рится о том, что для творчес¬ 
ких работников организа¬ 
ций кинематографии, теле- 
и видеосъемочных коллекти¬ 
вов, театров, театральных и 
концертных организаций, 
цирков, средств массовой 
информации, профессио¬ 
нальных спортсменов в со¬ 
ответствии с перечнями, ут¬ 
вержденными Правитель¬ 
ством РФ, продолжитель¬ 
ность дневной работы (сме¬ 
ны) может устанавливаться в 
соответствии с ними и ины¬ 
ми нормативными правовы¬ 
ми актами, коллективным 
договором либо трудовым 
договором. Определение для 
указанных работников зако¬ 
нодательством или догово¬ 
ром о труде ежедневной 
продолжительности работы 
(смены) обязывает работода¬ 
теля ввести для них поден¬ 
ный учет рабочего времени. 
Поскольку в этом случае для 
них правовые последствия 
учета рабочего времени дол¬ 
жны определяться каждый 
рабочий день (смену). 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие поденный учет рабоче¬ 
го времени. Во-первых, на¬ 
личие обязанности работо¬ 
дателя установить данный 
вид учета рабочего времени 
работникам, которым зако¬ 
нодательством, договорами 
о труде определена ежеднев¬ 
ная продолжительность 
рабочего времени (смены). 
Другим работникам работо¬ 
датель может устанавливать 
поденный учет рабочего 
времени по своему усмотре¬ 
нию. Во-вторых, данный вид 
учета рабочего времени ха¬ 
рактеризует ежедневный 


учет представителями рабо¬ 
тодателя отработанных ра¬ 
ботниками часов. 

В-третьих, этот вид учета 
рабочего времени предпо¬ 
лагает ежедневное определе¬ 
ние правовых последствий 
учета рабочего времени, в 
частности количества подле¬ 
жащих оплате часов, отрабо¬ 
танных сверх нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. Таким образом, 
дополнительный вид рабоче¬ 
го времени - часы, отрабо¬ 
танные сверх нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени, при поденном 
учете рабочего времени мо¬ 
гут появиться по окончании 
рабочего дня (смены). 

Вторым видом является 
еженедельный учет рабоче¬ 
го времени. Еженедельный 
учет рабочего времени уста¬ 
навливается в тех случаях, 
когда продолжительность 
работы в течение рабочих 
дней недели изменяется. При 
применении данного вида 
учета рабочего времени ра¬ 
ботодатель также обязан ве¬ 
сти ежедневный учет отра¬ 
ботанных каждым работни¬ 
ком часов. Однако правовые 
последствия учета рабочего 
времени при применении 
данного вида определяются 
по истечении каждой кален¬ 
дарной недели. В частности, 
по истечении каждой кален¬ 
дарной недели определяет¬ 
ся количество отработанных 
работником часов сверх 
нормальной для него про¬ 
должительности рабочего 
времени. Еженедельный 
учет рабочего времени ус¬ 
танавливается в порядке, 
предусмотренном для опре¬ 
деления режима рабочего 
времени, так как он являет¬ 
ся его элементом. Рассмат¬ 
риваемый вид учета рабоче¬ 
го времени устанавливает¬ 
ся по усмотрению работо¬ 
дателя за исключением ра¬ 
ботников, для которых ра¬ 
ботодатель в соответствии с 
действующим законодатель¬ 
ством, договорами о труде 
обязан ввести поденный 
учет рабочего времени. 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие еженедельный учет ра¬ 


бочего времени. Во-первых, 
установление еженедельно¬ 
го учета рабочего времени 
по усмотрению работодате¬ 
ля с соблюдением требова¬ 
ний действующего законо¬ 
дательства об обязательном 
введении поденного учета 
времени отдельных катего¬ 
рий работников. 

Во-вторых, ведение 
ежедневного учета отрабо¬ 
танных каждым работником 
часов полномочным пред¬ 
ставителем работодателя. В- 
третьих, определение право¬ 
вых последствий учета рабо¬ 
чего времени по истечении 
каждой календарной недели. 
В частности, по истечении 
календарной недели может 
быть сделан вывод о наличии 
отработанных сверх нор¬ 
мальной продолжительнос¬ 
ти для работника часов, то 
есть о появлении дополни¬ 
тельного вида рабочего вре¬ 
мени. Таким образом, допол¬ 
нительный вид рабочего 
времени - часы, отработан¬ 
ные сверх нормальной для 
работника продолжительно¬ 
сти рабочего времени, при 
еженедельном учете рабоче¬ 
го времени могут появиться 
по истечении календарной 
недели, отведенной для под¬ 
ведения итогов подсчета ра¬ 
бочего времени. 

Третим видом является 
суммированный учет рабо¬ 
чего времени, который одно¬ 
временно может быть при¬ 
числен к особому режиму 
рабочего времени. В ч. 1 ст. 
104 ТК РФ говорится о том, 
что в организациях при 
выполнении отдельных ви¬ 
дов работ, на которых по ус¬ 
ловиям труда не может быть 
соблюдена установленная 
для работников продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
ежедневно или еженедель¬ 
но, допускается введение 
суммированного учета рабо¬ 
чего времени с тем, чтобы 
продолжительность рабоче¬ 
го времени за учетный перй- 
од (месяц, квартал и другие) 
не превыщала нормального 
числа рабочих часов. ЕНо при 
этом расчетный перйод не 
может превышать одного 
года. Следовательно, сумми¬ 
рованный учет рабочего 
времени может быть введен 
лишь при отсутствии у рабо¬ 


тодателя возможности ввес¬ 
ти поденный или еженедель¬ 
ный учет рабочего времени 
ввиду специфики труда, не 
позволяющей соблюдать ус¬ 
тановленную законодатель¬ 
ством норму часов в течение 
рабочего дня либо в течение 
рабочей недели. В связи с 
этим вводится иной учетный 
период рабочего времени. 
Однако в учетном периоде 
на каждую его неделю долж¬ 
но приходиться не более 
сорока часов рабочего вре¬ 
мени. Превышение данного 
норматива по истечении 
расчетного периода означа¬ 
ет появление дополнитель¬ 
ного рабочего времени - ча¬ 
сов, отработанных сверх 
нормальной продолжитель¬ 
ности рабочего времени. 
Хотя и при суммированном 
учете рабочего времени пол¬ 
номочные представители ра¬ 
ботодателя обязаны вести 
ежедневный учет отработан¬ 
ных каждым работником ча¬ 
сов. Но правовые послед¬ 
ствия такого учета будут оп¬ 
ределены лишь по истечении 
расчетного периода. 

При невозможности 
обеспечить соблюдение 
еженедельного норматива 
рабочего времени работода¬ 
тель вправе ввести учетный 
период в один месяц. В от¬ 
дельные дни и недели этого 
периода может быть допуше¬ 
на переработка установлен¬ 
ной работнику нормы рабо¬ 
чих часов. Такая переработ¬ 
ка компенсируется работни¬ 
ку предоставлением другого 
времени отдыха с тем, чтобы 
количество отработанных в 
течение месяца часов в рас¬ 
чете на каждую неделю это¬ 
го периода не превышала 
установленной работнику 
нормы часов, при нормаль¬ 
ной продолжительности ра¬ 
бочего времени - сорока ча¬ 
сов в неделю. Превышение 
этой нормы по истечении ме¬ 
сяца является работой сверх 
нормальной продол-житель- 
ности рабочего времени. 

При отсутствии возмож¬ 
ности обеспечить соблюде¬ 
ние нормы рабочего време¬ 
ни в течение месяца работо¬ 
датель имеет право ввести 
учетный период в один квар¬ 
тал. В течение отдельных 
дней, недель и месяцев это- 
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го расчетного периода до¬ 
пускается переработка ра¬ 
бочих часов. Однако коли¬ 
чество отработанных в квар¬ 
тале часов, приходящихся на 
каждую неделю этого пери¬ 
ода, не должно превышать 
установленной работнику 
нормы, при нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени - сорока часов в 
неделю. То есть переработ¬ 
ка в течение квартала ком¬ 
пенсируется работнику пре¬ 
доставлением другого вре¬ 
мени отдыха. По истечении 
квартала она становится но¬ 
вым видом рабочего време¬ 
ни - временем, отработан¬ 
ным сверх нормальной про¬ 
должительности рабочего 
времени, при нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени - более сорока 
часов, приходящихся на 
каждую неделю квартала. 

При отсутствии возмож¬ 
ности обеспечить соблюде¬ 
ние нормы рабочих часов в 
течение квартала работода¬ 
тель вправе ввести учетный 
период в полгода либо в 
один год. Введение данного 
учетного периода означает, 
что в отдельные дни, недели, 
месяцы, кварталы учетного 
периода может быть допуше¬ 
на переработка установлен¬ 
ной нормы рабочих часов, 
которая компенсируется 
предоставлением работнику 
другого времени отдыха в те¬ 
чение учетного периода. В 
связи с чем обшее коли¬ 
чество рабочих часов, при¬ 
ходящихся на каждую кален¬ 
дарную неделю учетного пе¬ 
риода, не должно превы¬ 
шать нормы рабочего време¬ 
ни, при нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 


мени - сорока часов в не¬ 
делю. Превышение этого 
норматива по истечении 
учетного периода влечет 
признание за работником 
права на получение компен¬ 
сации за переработанные 
сверх нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени часы. 

Применение суммиро¬ 
ванного учета рабочего вре¬ 
мени предполагает исполь¬ 
зование установленных тру¬ 
довым законодательством 
запретов, предусматриваю¬ 
щих максимально возмож¬ 
ные величины использова¬ 
ния работника на работе в 
течение рабочего дня и ра¬ 
бочей недели. Исходя из 
принципа материальной 
аналогии, закрепленного в 
ч. 3 ст. 11 ГПК РФ, в качестве 
максимально возможных ве¬ 
личин увеличения рабочего 
дня и рабочей недели работ¬ 
ников с суммированным 
учетом рабочего времени 
необходимо использовать 
нормы, установленные в ч. 3 
ст. 98 ТК РФ. Использование 
этой нормы позволяет сде¬ 
лать вывод, что работник не 
должен трудиться более 12 
часов в день (смену) и более 
56 часов в неделю. 

В связи с изложенным 
можно выделить следующие 
юридически значимые об¬ 
стоятельства, характеризую¬ 
щие суммированный учет 
рабочего времени. Во-пер¬ 
вых, установление суммиро¬ 
ванного учета рабочего вре¬ 
мени только при отсутствии 
у работодателя возможности 
соблюдать ежедневную или 
еженедельную продолжи¬ 
тельность рабочего време¬ 
ни. Данное обстоятельство 


должно быть подтверждено 
указанием на специфику ра¬ 
боты, которая предполагает 
наличие различной нагрузки 
у работников в течение не¬ 
дель, месяцев учетного пери¬ 
ода. Например, увеличение 
нагрузки у водителей автоба¬ 
зы курортного города в лет¬ 
нее время. 

Во-вторых, при введе¬ 
нии суммированного учета 
рабочего времени должна 
быть обоснована продол¬ 
жительность учетного пе¬ 
риода. Более удлиненный 
учетный период должен 
вводиться только при от¬ 
сутствии у работодателя 
возможности обеспечить 
соблюдение установленной 
нормы рабочих часов в бо¬ 
лее коротком учетном пе¬ 
риоде. Например, при вве¬ 
дении учетного периода в 
один квартал должно быть 
доказано отсутствие воз¬ 
можности обеспечить со¬ 
блюдение нормы рабочего 
времени в течение месяца. 

В-третьих, при введении 
суммированного учета рабо¬ 
чего времени работодатель 
не может использовать труд 
работников более 12 часов 
в один день (смену) и более 
56 часов в неделю. Наруше¬ 
ние данного норматива дол¬ 
жно влечь предоставление 
работникам дополнительных 
компенсаций, предусмот¬ 
ренных за работу за преде¬ 
лами нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени. 

В-четвертых, при введе¬ 
нии суммированного учета 
рабочего времени работода¬ 
тель обязан обеспечить 
ежедневный учет отработан¬ 
ных каждым работником ча¬ 


сов. Поэтому и при сумми¬ 
рованном учете рабочего 
времени полномочные пред¬ 
ставители работодателя дол¬ 
жны иметь данные учета ра¬ 
бочего времени за каждый 
день учетного периода. От¬ 
сутствие таких данных явля¬ 
ется нарушением законода¬ 
тельства. 

В-пятых, при использо¬ 
вании суммированного уче¬ 
та рабочего времени право¬ 
вые последствия учета рабо¬ 
чего времени наступают по 
истечении установленного 
работодателем в соответ¬ 
ствии с законодательством 
учетного периода. В частно¬ 
сти, по окончании учетного 
периода может быть сделан 
вывод о наличии или отсут¬ 
ствии отработанных сверх 
нормальной продолжи¬ 
тельности часов. Поэтому 
дополнительный вид рабо¬ 
чего времени - периоды, от¬ 
работанные сверх нормаль¬ 
ной продолжительности 
рабочего времени, при сум¬ 
мированном учете рабо¬ 
чего времени могут по¬ 
явиться только по оконча¬ 
нии установленного рабо¬ 
тодателем в соответствии с 
законодательством учетно¬ 
го периода. 

Обратим внимание на 
то обстоятельство, что при 
использовании любого вида 
учета рабочего времени ра¬ 
ботодатель обязан обеспе¬ 
чить ежедневный учет отра¬ 
ботанного каждым работ¬ 
ником времени. Однако 
правовые последствия при 
различных видах учета рабо¬ 
чего времени наступают в 
строго определенные сро¬ 
ки, которые отличаются 
друг от друга. 
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ДИФФЕРЕНЦИАЦИЯ КАТЕГОРИЙ 

РАБОТНИКОВ ПО ДЕЙСТВУЮЩЕМУ 

ТРУДОВОМУ ПРАВУ РФ 


Чашип 


лава XVIII КЗоТ РФ 
«Особенности регули¬ 
рования труда отдель¬ 
ных категорий работников» 
содержала лишь шестнадцать 
статей, посвяшенных регули¬ 
рованию труда отдельных ка¬ 
тегорий работнйков, кото¬ 
рые включали довольно скуд¬ 
ные сведения и поверхност¬ 
но регламентировали осо¬ 
бенности труда этих катего¬ 
рий. Новый Трудовой кодекс 
содержит уже раздел, посвя- 
шенный отдельным категори¬ 
ям работников. Ряд совре¬ 
менных учебников по трудо¬ 
вому праву России вообше 
не рассматривает правовое 
положение отдельных кате¬ 
горий работников. Так, на¬ 
пример, учебник под редак¬ 
цией профессора О.В. Смир¬ 
нова' не содержит специаль¬ 
ной части, посвященной воп¬ 
росам правового статуса от¬ 
дельных категорий работни¬ 
ков. Отсутствует освещение 
правового положения от¬ 
дельных категорий работнй¬ 
ков и в учебнике по трудо¬ 
вому праву России под ре¬ 
дакцией профессоров С.П. 
Маврина и Е.Б. Хохловой^. 
Рассмотрением Обшей и 
Особенной частй трудового 
права ограничивается и В.Н. 
Толкунова в своем курсе лек¬ 
ций по трудовому праву^. 
Отсутствуют теоретические 


наработки и анализ действу¬ 
ющего законодательства в 
области правового регулиро¬ 
вания труда отдельных кате¬ 
горий работников и в пери¬ 
одических изданиях юриди¬ 
ческого характера. Также от¬ 
сутствуют и монографии на 
данную тему. Все вышеизло¬ 
женное свидетельствует о 
крайней неосвешенности в 
современной науке трудово¬ 
го права вопросов диффе¬ 
ренциации отдельных катего¬ 
рий работников по действу¬ 
ющему трудовому законода¬ 
тельству. В положительную 
сторону отличается учебник 
профессоров М.В. Молодцо¬ 
ва и С.Ю. Головина'*, раздел 
III которого полностью по¬ 
священ специальной части 
отечественного трудового 
права и дает подробную ха¬ 
рактеристику особенностей 
регулирования труда отдель¬ 
ных категорий работников. 
Однако и этот учебник не до¬ 
статочно глубоко на теорети¬ 
ческом уровне рассматрива¬ 
ет критерии классификации 
отдельных категорий работ¬ 
ников. Кроме того, указан¬ 
ный учебник использует при 
построении раздела III струк¬ 
туру раздела XII ТК РФ с не¬ 
большими отклонениями и 
дополнениями. Мы считаем, 
что для более полного рас¬ 
крытия вопроса необходимо 


использовать не структуру 
Трудового кодекса, а струк¬ 
туру, построенную на осо¬ 
бенностях правового регу¬ 
лирования труда отдельных 
категорий работников, взяв 
за ключевые моменты 
предъявляемые особые тре¬ 
бования, дополнительные 
правовые гарантии и ком¬ 
пенсации, особенности оп¬ 
латы труда, особенности 
прекращения трудового до¬ 
говора, что позволит 
вскрыть сущность диффе¬ 
ренциации категорий работ¬ 
ников не в зависимости от 
классификации тех же кате¬ 
горий работников, а в зави¬ 
симости от характеристики 
трудового процесса. 

Аля того чтобы выявить 
критерии дифференциации 
отдельных категорий работ¬ 
ников по Трудовому кодексу 
РФ, необходимо проанали¬ 
зировать положения раздела 
XII ТК РФ. 

Указанный раздел содер¬ 
жит пятнадцать глав (с 40-й 
по 55-ю). Первая глава по¬ 
священа общим положениям. 
Следующие главы посвящены 
определенным категориям 
работников, правовой статус 
которых отличен от правово¬ 
го статуса обычного работ¬ 
ника, не попадающего под 
признаки какой-либо из ста¬ 
тей раздела XII ТК РФ. 


Из названия глав с 41-й 
по 55-ю можно сделать 
предварительные выводы о 
категориях работников, пра¬ 
вовой статус которых отли¬ 
чается определенной специ- 
фйкой, согласно разделу XII 
ТК РФ. Итак, раздел XII ТК 
РФ содержит главы со сле¬ 
дующими названиями (не 
считая главу 40). Глава 41: 
Особенности регулирова¬ 
ния труда женщин, лиц с се¬ 
мейными обязанностями. 
Глава 42: Особенности регу¬ 
лирования труда работников 
в возрасте до восемнадцати 
лет. Глава 43: Особенности 
регулирования труда руко¬ 
водителя организации и чле¬ 
нов коллегиального испол¬ 
нительного органа органи¬ 
заций. Глава 44: Особенно¬ 
сти регулирования труда 
лиц, работающих по совме¬ 
стительству. Глава 45: Осо¬ 
бенности регулирования 
труда работников, заклю¬ 
чивших трудовой договор на 
срок до двух месяцев. Глава 
46: Особенности регулиро¬ 
вания труда работников, за¬ 
нятых на сезонных работах. 
Глава 47: Особенности регу¬ 
лирования труда лиц, рабо¬ 
тающих вахтовым методом. 
Глава 48: Особенности регу¬ 
лирования труда работни¬ 
ков, работающих у работо¬ 
дателей - физических лиц. 



' Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирнова. - М.: Проспект, 2004 г. 

^ Трудовое право России: Учебник / Под ред. С.П. Маврина, Е.Б. Хохлова. - М.: Юристъ, 2003 г. 

Толкунова В.Н. Трудовое право: Курс лекций. - М.: ООО ТК «Велби», 2003 г. 

■* Молодцов М.В., Головина С.Ю. Трудовае право России: Учебник для вузов. - М.: НОРМА, 2003 г. 
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Глава 49: Особенности регу- 

9. По методу работы (вахто- 

возникновения трудовых от- 

НИКОВ является лицо, не дос- 

лирования труда надомни- 

вый метод). 

ношений (женшины). 

тигшее 18 лет. Отнесение 

ков. Глава 50: Труд лиц, ра- 


Анализ названий глав 

несоверщеннолетних лиц к 

ботаюших в районах Край- 

10. По месту работы (на 

раздела XII ТК РФ позволяет 

особой категорйи работни- 

него Севера и приравненных 

дому). 

В ознакомительном порядке 

ков связано с особенностя- 

к ним местностях. Глава 51: 


установить, что категорий 

ми формирующегося орга- 

Особенности регулирова- 

11. По географическим и 

работников должно быть не 

низма, психики подростка 

ния труда работников транс- 

климатическим условиям 

менее четырнадцати. Одна- 

или в некоторых случаях - 

порта. Глава 52: Особенно- 

местности(работа в рай- 

КО эти категории довольно 

особой социальной незаши- 

сти регулирования труда пе- 

онах Крайнего Севера). 

крупные и объемные по сво- 

шенностью ребенка. 

дагогических работников. 


ему содержанию, для опти- 

В соответствии со стать- 

Глава 53: Особенности регу- 

12. По отрасли народного 

мальной классйфикации от- 

ей 273 ТК РФ к спецйфичес- 

лирования труда работни- 

хозяйства (педагогичес- 

дельных категорий работни- 

кой категории работников 

ков, направляемых на рабо- 

кие, медицинские работ- 

ков необходимо провести 

отнесены руководители орга- 

ту в дипломатические пред- 

ники, профессиональные 

детальный постатейный ана- 

низании. Статьей 281 ТК РФ 

ставительства и консульские 

спортсмены и др.). 

ЛИЗ раздела XII ТК РФ. 

к специфической категории 

учреждения Российской Фе- 


Статья 253 ТК РФ в каче- 

работников относит членов 

дераиии, а также в предста- 

13. По виду работодателя 

стве особой категории ра- 

коллегиального исполнитель- 

витедьства федеральных ор- 

(работодатель - физичес- 

ботников называет жен ши ну. 

ного органа организации. 

ганов исполнительной влас- 

кое лицо, религиозная 

Очевиден тот факт, что от- 

Главой 44 ТК РФ предус- 

ти и государственных уч- 

организация и др.). 

несение женшин к особой 

мотрены особенности право- 

реждений Российской Феде- 


категории работников связа- 

вого регулирования трудо- 

рации за границей. Глава 54: 

Итак, мы насчитали три- 

но с биологическими особен- 

вых отношений лиц, работа- 

Особенности регулирова- 

надиать критериев класси- 

ностями их организма. 

ющих по совместительству. 

ния труда работников рели- 

фикации категорий работни- 

Статьи 254, 258 ТК РФ в 

Главой 45 ТК РФ предусмот- 

гиозных организаций. Глава 

ков по действующему ТК РФ. 

качестве особой категории 

рены особенности правово- 

55: Особенности регулиро- 

Данная классификация кри- 

работников называют бере- 

ГО регулирования трудовых 

вания труда других катего- 

терпев дифференциации ка- 

менных женщин и женщин, 

отнощений лиц, заключив- 

рий работников. 

тегорий работников прове- 

имеющих детей в возрасте 

щих трудовой договор на 

Таким образом, можно 

дена по основанию их воз- 

до полутора лет. Статьи 256, 

срок до двух месяцев, а гла- 

сделать выводы о том, что 

никновения. 

259 ТК РФ говорят о женши- 

вы 46 и 47 ТК РФ говорят о 

дифференциация категорий 

Категории работников не 

нах, имеющих детей в возра- 

сезонных и вахтовых работ- 

работников осуществляется 

однородны и могут быть раз- 

сте до трех лет. Отнесение 

никах соответственно. Глава 

ПО следующим критериям. 

биты на виды и по другим 

беременных женшин и жен- 

49 ТК РФ выделяет в каче- 


основаниям. 

щин, имеющих детей, к осо- 

стве отдельной категории 

1. По подовому признаку 

Так, в зависимости от 

бой категорйи работников 

работников лиц, работающих 

(женщины). 

ВОЛИ человека категории 

вызвано заботой о развива- 

на дому. 


работников можно разде- 

ющемся плоде, защитой ма- 

Глава 50 ТК РФ диффе- 

2. По биологическим осо- 

лить на приобретенные ра- 

теринства и детства. Необ- 

ренцирует работников по 

бенностям организма 

ботником по своей воле (со- 

ходимо учитывать, что поло- 

географическому и климати- 

(беременность). 

вместительство) и возник- 

жения статьи 256 ТК РФ рас- 

ческому признакам, выделяя 


шие самостоятельно (воз- 

пространяются не только на 

категории лиц, работающих 

3. По социальному положе- 

раст до 1 8 лет). 

женщин, но и на мужчин. 

в районах Крайнего Севера 

нию (наличие в семье ин- 

От некоторых призна- 

Статьей 264 ТК РФ гарантии 

И приравненных к ним мест- 

дивида, нуждающегося в 

КОВ, влияющих на его кате- 

И льготы, предоставляемые 

ностях. Данная глава уста- 

особом внимании, - ре- 

горию, работник может от- 

женщинам в связи с мате- 

навливает государственные 

бенка, больного). 

казаться (например, пере- 

ринством, распространяют- 

гарантии и компенсации по 


ехать из районов Крайнего 

ся на отцов, воспитывающих 

возмещению дополнитель- 

4. По возрастному призна- 

Севера в центральные рай- 

детей без матери, а также на 

ных материальных и физио- 

ку (несовершеннолетние 

оны страны), а от других 

опекунов (попечителей) не- 

логических затрат гражда- 

до 18 лет). 

признаков работник не мо- 

соверщеннолетних, что со- 

нам в связи с работой и про- 


жет избавиться ни при каких 

ответствует требованиям ч. 

живанием в экстремальных 

5. По функциональному 

условиях (несовершенноле- 

3 ст. 19 Конституции РФ. В 

природно-климатических ус- 

признаку (руководители 

тие). Таким образом, можно 

статье 254 ТК РФ идет речь 

ловиях Севера. 

организации). 

выделить категории работ- 

О лицах, усыновивщих ре- 

Одним из критериев от- 


ников обязательные и аль- 

бенка. 

несения к отдельной катего- 

6. По количеству мест рабо- 

тернативные. 

Наличие в семье больно- 

рии работников служит от- 

ты у лица (совместители). 

в зависимости от момен- 

ГО члена, в соответствии с 

расль народного хозяйства. 


та возникновения статуса 

медицинским заключением 

Специфическими категория- 

7. По сроку заключенного 

отдельной категории работ- 

за которым необходим уход. 

ми работников считаются 

трудового договора 

ника можно выделить возни- 

также в соответствии с ч. 3 

работники транспорта (гл. 51 

(лица, заключившие сроч- 

кающие одновременно с воз- 

ст. 259 ТК РФ, относит ра- 

ТК РФ), педагогические (гл. 

ный трудовой договор на 

никновением трудового от- 

ботника к отдельной катего- 

52 ТК РФ) и медицинские (ст. 

срок до двух месяцев). 

нощения (лица, заключивщие 

рии работников с особым 

350 ТК РФ) работники, воен¬ 


трудовой договор на срок до 

статусом. 

нослужащие и лица, проходя¬ 

8. По виду работы (сезон¬ 

двух месяцев) и возникаю¬ 

Согласно гл. 42 ТК РФ, 

щие альтернативную граж¬ 

ные рабочие). 

щие независимо от момента 

отдельной категорией работ- 

данскую службу (ст. 349 ТК 
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РФ), творческие работники 

начала трудовых отнощений, 

ка, одновременно с началом 

кинематографии, театров. 

СМИ, организаций кинема- 

альтернативный. 

трудовых отнощений, альтер- 

театральных и концертных 

тографии, театров, театраль- 

Лица, усыновившие ре- 

нативный. 

организаций, цирков и иных 

ных и концертных организа- 

бенка, - отдельная категория 

Лица, заключившие тру- 

лиц, участвующих в создании 

ций, цирков и иных лиц, уча- 

работников, отличная от 

довой договор на срок до 

и (или) исполнении произве- 

ствуюших в создании и (или) 

иных работников наличием 

двух месяцев, - отдельная 

дений, профессиональные 

исполнении произведений 

усыновленного ребенка. В 

категория работников, от- 

спортсмены - отдельные ка- 

(ст. 351 ТК РФ), профессио- 

основе классификации ле- 

личная от иных работников 

тегории работников, отлич- 

нальные спортсмены (ст. 351 

жит социальный признак, 

сроком трудового договора. 

ные от иных работников от- 

ТК РФ). 

возникающий в соответствии 

в основе классификации ле- 

раслью народного хозяйства. 

Некоторые главы предус- 

с волей работника, независи- 

ЖИТ трудовой признак, воз- 

в основе классификации ле- 

матривают особенности ре- 

МО от момента начала трудо- 

пикающий в соответствии с 

жит трудовой признак, воз- 

гулирования труда в зависи- 

вых отнощений, альтернатив- 

волей работника, одновре- 

пикающий в соответствии с 

мости от работодателя. Спе- 

ный. 

менно с началом трудовых 

волей работнйка, одновре- 

цифический статус работник 

Лицо, осушествляюшее 

отнощений, альтернативный. 

менно с началом трудовых 

приобретает в случае заклю- 

уход за больным членом се- 

Сезонные работники - 

отнощений, альтернативный. 

чения трудового договора с 

мьи, - отдельная категория 

отдельная категория работ- 

Работники, заключившие 

работодателем - физичес- 

работников, отличная от 

ников, отличная от иных ра- 

трудовой договор с работо- 

КИМ лицом (гл. 48 ТК РФ) 

иных работников наличием 

ботников видом выполняе- 

дателем - физйческим ли- 

либо религиозной организа- 

больного члена семьи. В ос- 

мой работы. В основе клас- 

цом, религиозной организа- 

цией (гл. 54 ТК РФ), направ- 

нове классификации лежит 

сификации лежит трудовой 

цией, направляемые на рабо- 

ления на работу в диплома- 

социальный признак, возни- 

признак, возникающий в со- 

ту в дипломатические пред- 

тические представительства 

кающий независимо от воли 

ответствии с волей работни- 

ставительства и консульские 

и консульские учреждения 

работника, независимо от 

ка, одновременно с началом 

учреждения Российской Фе- 

Российской Федерации, а 

момента начала трудовых 

трудовых отнощений, альтер- 

дерации, а также в предста- 

также в представительства 

отнощений, альтернативный. 

нативный. 

вительства федеральных ор- 

федеральных органов испол- 

Несовершеннолетние - 

Вахтовые работники - 

ганов исполнительной влас- 

нительной власти и государ- 

отдельная категория работ- 

отдельная категория работ- 

ти и государственных учреж- 

ственных учреждений Рос- 

НИКОВ, отличная от иных ра- 

ников, отличная от иных ра- 

дений Россййской Федера- 

сийской Федерацйи за гра- 

ботников возрастом. В осно- 

ботников методом выполня- 

ции за границей, - отдельные 

ницей (гл. 53 ТК РФ). 

ве классификации лежит 

емой работы. В основе клас- 

категории работников, от- 

С учетом изложенного 

биологический признак, воз- 

сификации лежит трудовой 

личные от иных работников 

МОЖНО кратко охарактеризо- 

пикающий независимо от 

признак, возникающий в со- 

особенностями их работода- 

вать основные категории ра- 

воли работника, независимо 

ответствии с волей работни- 

теля. В основе классифика- 

ботников. 

ОТ момента начала трудовых 

ка, одновременно с началом 

ции лежит трудовой признак. 

Женшины - отдельная ка- 

отношений, обязательный. 

трудовых отнощений, альтер- 

возникающий в соответствии 

тегория работников, отлич- 

Руководители организа- 

нативный. 

с волей работнйка, одновре- 

ная от иных работников по 

ции - отдельная категория 

Надомники - отдельная 

менно с началом трудовых 

полу. В основе классифика- 

работников, отличная от 

категория работников, от- 

отнощений, альтернативный. 

ции лежит биологический 

иных работников выполняе- 

личная от иных работников 

Всего Трудовой кодекс 

признак, возникающий само- 

мыми функциями. В основе 

местом работы. В основе 

РФ регламентирует особен- 

стоятельно, независимо от 

классификации лежит трудо- 

классификации лежит трудо- 

ности трудовых отнощений 

момента начала трудовых 

ВОЙ признак, возникающий в 

ВОЙ признак, возникающий в 

26 категорий работников. 

отношений, обязательный. 

соответствии с волей работ- 

соответствии с волей работ- 


Беременные женшины - 

ника, одновременно с нача- 

ника, одновременно с нача- 

1. Женшины. 

отдельная категория работ- 

лом трудовых отнощений. 

лом трудовых отнощений. 


ников, отличная от иных ра- 

альтернативный. 

альтернативный. 

2. Беременные женшины. 

ботников наличием беремен- 

Члены коллегиального 

Работники Крайнего Се- 


ности. В основе классифика- 

исполнительного органа 

вера и приравненных к нему 

3. Женшины (мужчины). 

ции лежит биологический 

организации - отдельная ка- 

местностей - отдельная кате- 

имеющие детей в возрас- 

признак, возникающий в со- 

тегория работников, отлич- 

гория работников, отличная 

те до полутора лет. 

ответствии с волей работни- 

ная от иных работников вы- 

от иных работников по гео- 


ка, независимо от момента 

полняемыми функциями. В 

графическим и климатичес- 

4. Женшины (мужчины). 

начала трудовых отнощений. 

основе классификации ле- 

КИМ условиям труда. В осно- 

имеющие детей в возрас- 

альтернативный. 

жит трудовой признак, воз- 

ве классификации лежит кли- 

те до трех лет. 

Женшины (мужчины). 

пикающий в соответствии с 

матический признак, возни- 


имеющие детей в возрасте до 

волей работника, одновре- 

кающий независимо от воли 

5. Женшины (мужчины). 

полутора или трех лет, - от- 

менно с началом трудовых 

работника и от начала тру- 

имеющие детей-инвали- 

дельная категория работни- 

отнощений, альтернативный. 

довых отнощений, альтерна- 

дов в возрасте до восем- 

ков, отличная от иных работ- 

Совместители - отдель- 

тивный. 

надцати лет. 

ников наличием ребенка в 

ная категория работников, 

Работники транспорта. 


возрасте до полутора или 

отличная от иных работни- 

педагогические, медицине- 

6. Лица, усыновившие ре- 

трех лет. В основе классифи- 

КОВ количеством выполняе- 

кие работники, военнослу- 

бенка. 

кации лежит социальный 

мых работ. В основе класси- 

жащие и лица, проходящие 


признак, возникающий в со¬ 

фикации лежит трудовой 

альтернативную гражданс¬ 

7. Лица, осушествляюшие 

ответствии с волей работни¬ 

признак, возникаюший в со¬ 

кую службу, творческие ра¬ 

уход за больным членом 

ка, независимо от момента 

ответствии с волей работни- 

ботники СМИ, организаций 

семьи. 
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8. Несовершеннолетние. 

9. Руководители организа¬ 
ции. 

10. Члены коллегиального 
исполнительного органа 
организации. 

11. Совместители. 

12. Лица, заключившие тру¬ 
довой договор на срок до 
двух месяцев. 

13. Сезонные работники. 

14. Вахтовые работники. 

15. Надомники. 

16. Работники Крайнего Се¬ 
вера и приравненных к 
нему местностей. 

17. Работники транспорта. 

18. Педагогические работ¬ 
ники. 

19. Медицинские работники. 

20. Военнослужашие. 

21. Лица, проходяшие аль¬ 
тернативную гражданс¬ 
кую службу. 

22. Творческие работники 
СМИ, организаций кине¬ 
матографии, театров, те¬ 
атральных и концертных 
организаций, цирков и 
иных лиц, участвуюших в 
создании и (или) исполне¬ 
нии произведений. 

23. Профессиональные 
спортсмены. 


24. Работники, заключившие 
трудовой договор с рабо¬ 
тодателем - физическим 
лицом. 

25. Работники религиозных 
организаций. 

26. Работники, направляе¬ 
мые на работу в диплома¬ 
тические представитель¬ 
ства и консульские уч¬ 
реждения Российской 
Федерации, а также в 
представительства феде¬ 
ральных органов испол¬ 
нительной власти и госу¬ 
дарственных учреждений 
Российской Федерации 
за границей. 

Работник может не отно¬ 
ситься ни к одной из отдель¬ 
ных категорий работников, 
например, если это мужчина 
в возрасте 20 лет, не имею- 
ший семьи, работаюший в 
ресторане поваром. Однако 
один работник может соче¬ 
тать в себе признаки, относя- 
шие его к нескольким отдель¬ 
ным категориям работников, 
например, если это женшина, 
работающая водителем на 
золоторудном месторожде¬ 
нии вахтовым методом в Ма¬ 
гаданской области, которая 
относится к районам Крайне¬ 
го Севера. Но некоторые со¬ 
четания признаков отдельных 
категорий работников у одно¬ 
го индивидуального субъекта 
трудовых отношений суше- 
ствовать не могут в принци¬ 
пе, например, не могут в лице 
одного работника сочетаться 
признаки таких отдельных ка¬ 
тегорий работников, как ра- 
ботаюшие в районах Крайне¬ 


го Севера и направляемые на 
работу в дипломатические 
представительства и консуль¬ 
ские учреждения Российской 
Федерации, а также в пред¬ 
ставительства федеральных 
органов исполнительной вла¬ 
сти и государственных учреж¬ 
дений Российской Федера¬ 
ции за границей, так как по¬ 
нятие «районы Крайнего Се¬ 
вера» применяется к некото¬ 
рым регионам Российской 
Федерации^, а дипломатичес¬ 
кие представительства и кон¬ 
сульские учреждения Россий¬ 
ской Федерации, представи¬ 
тельства федеральных орга¬ 
нов исполнительной власти и 
государственных учреждений 
Российской Федерации за 
границей находятся вне пре¬ 
делов нашей страны. 

В рамках отдельной кате¬ 
гории, закрепленной ТК РФ, 
работник приобретает спе¬ 
цифический правовой ста¬ 
тус, который выражается в 
дополнительных правах, обя¬ 
занностях, ограничениях и 
льготах. К отдельным катего¬ 
риям работников предъявля¬ 
ются требования и применя¬ 
ются ограничения, отличные 
от иных категорий работни¬ 
ков. Особые требования и 
ограничения, предъявляемые 
законодателем к отделъным 
категориям работников, мо¬ 
гут заключатъся: в запреше- 
нии совместителъства; пол¬ 
ной материалъной ответ¬ 
ственности; регламентации 
перечня документов, 
предъявляемых при трудоус¬ 
тройстве; исключении неко¬ 
торых групп лиц из круга ра¬ 
ботников, могуших претен- 
доватъ на выполнение трудо¬ 


вых функций в рамках от¬ 
дельной категории работни¬ 
ков; необходимости соблю¬ 
дения некоторых условий; 
требовании к специальному 
стажу работы; организации 
профессионального отбора, 
профессиональной подго¬ 
товки, медицинских осмот¬ 
ров; особых критериях, 
предъявляемых к личности 
работника и его профессио¬ 
нальной квалификации. 

Основными льготами и 
гарантиями для отдельных ка¬ 
тегорий работников являются 
такие предписания законода¬ 
теля, как: предоставление до¬ 
полнительного времени отды¬ 
ха; особая регламентация ин¬ 
ститута материальной ответ¬ 
ственности; повышенный уро¬ 
вень оплаты труда; установле¬ 
ние сокрашенных нормативов 
рабочего времени. 

Кроме того, законодатель 
значительную часть работни¬ 
ков подводит под особые ус¬ 
ловия расторжения трудово¬ 
го договора. Особенности 
расторжения трудового дого¬ 
вора предусмотрены для та¬ 
ких категорий работников, 
как: беременные женшины и 
женшины, имеюшие детей 
определенного возраста; ра¬ 
ботники с семейными обязан¬ 
ностями; несовершеннолет¬ 
ние; руководители организа¬ 
ций; совместители; лица, зак¬ 
лючившие трудовой договор 
на срок до трех месяцев; се¬ 
зонные работники; надомни¬ 
ки; работники, заключившие 
трудовой договор с работода¬ 
телем - физическим лицом; 
педагогические работники и 
работники дипломатических 
представительств. 


^ Перечень районов Крайнего Севера и местностей, приравненных к районом Крайнего Севера, но которые распространяется действие 
указов Президиума Верховного Совета СССР от 10 февраля 1960 года и от 26 сентября 1967 года о льготах для лиц, работающих в этих 
районах и местностях (утв. постановлением СМ СССР от 10 ноября 1967 г. № 1029) // Собрание постановлений СССР. 1983. № 5. Ст. 21. 
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В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


ПРОФЕССИОНАЛЬНОЕ ОБУЧЕНИЕ 

БЕЗРАБОТНЫХ; ПРОБЛЕМЫ _ 

ТЕОРИИ И ПРАКТИКИ ПРАВОВОГО 

РЕГУЛИРОВАНИЯ 


Ю.с^. СтоІ^оф^к 


В качестве одного из на¬ 
правлений активной 
государственной поли¬ 
тики занятости рассматрива¬ 
ется оптимизация предложе¬ 
ния труда', которая включа¬ 
ет в себя меры по развитию 
кадрового потенциала, со¬ 
вершенствованию системы 
профессионального образо¬ 
вания, повышению профес¬ 
сиональной мобйльности 
трудовых ресурсов и др. 

Современный рынок тру¬ 
да в России характеризуется 
несоответствием между про¬ 
фессионально-квалификаци¬ 
онной структурой рабочей 
сйлы й запросами работода¬ 
телей. По оценкам Минтру¬ 
да России, трудоустройство 
более 60 процентов зареги¬ 
стрированных в органах 
службы занятости безработ¬ 
ных осложняется по данной 
причине". Обусловлено это 
несколькими обстоятель¬ 
ствами. 

Значительную часть эко¬ 
номически активного насе¬ 
ления составляют лица, по¬ 
лучившие профессиональ¬ 
ное образование до 1990 г. 
Они, по выражению М.В. 
Филипповой, являются мо¬ 
нопрофессионалами, по¬ 


скольку советская система 
образования была ориенти¬ 
рована не столько на разно¬ 
стороннее, сколько на углуб¬ 
ленное образование". В то 
же время наиболее востре¬ 
бованы на современном 
рынке труда специалисты, 
обладаюшие несколькими 
специальностями, даже если 
уровень подготовки по ним 
не является наивысшим. 
Нужно отметить, что систе¬ 
ма профессионального об¬ 
разования в России сохраня¬ 
ет этот недостаток. Кроме 
того, она мало ориентирова¬ 
на на рынок труда, и спрос 
на те или иные образова¬ 
тельные услуги во многом 
зависит не от востребован¬ 
ности тех или иных профес¬ 
сий, специальностей, а от их 
престижности и других по¬ 
добного рода обстоятельств. 
В ходе структурной пере¬ 
стройки экономики одни 
рабочие места ликвидируют¬ 
ся, а другие создаются, но с 
совершенно иными требова¬ 
ниями по характеру и уров¬ 
ню профессиональной под¬ 
готовки. Это приводит к воз¬ 
никновению структурной 
безработицы, преодоление 
которой невозможно без пе¬ 


реобучения, переквалифи¬ 
кации безработного гражда¬ 
нина. 

Таким образом, указанное 
направление активной госу¬ 
дарственной политйки занято- 
стй играет существенную роль 
в обеспечении сбалансиро¬ 
ванности рынка труда. 

В системе мер, направ¬ 
ленных на оптимизацию 
предложения труда, выделя¬ 
ется профессиональное обу¬ 
чение безработных граждан 
по направлению органов 
службы занятости, которое 
является одной из организа¬ 
ционно-правовых форм со¬ 
циальной зашиты безработ¬ 
ных. Данная форма не толь¬ 
ко способствует решению 
проблемы несоответствия 
предложения и спросу на 
рынке труда, но в условиях 
сокрашения бесплатных об¬ 
разовательных услуг для не¬ 
которых категорий граждан 
она является единственной 
возможностью получить про¬ 
фессию. 

Прежде чем перейти к ее 
рассмотрению, необходимо 
предварительно сделать не¬ 
сколько замечаний. 

Во-первых, в рамках про¬ 
фессионального обучения 


складываются два тесно вза¬ 
имосвязанных комплекса от¬ 
ношений: 

1) по оказанию безработ¬ 
ным органами службы заня¬ 
тости услуг, связанных с про¬ 
фессиональным обучением; 

2) по материальной под¬ 
держке безработных в фор¬ 
ме стипендии. 

Первый из них является 
более важным, поскольку 
закрепление в законодатель¬ 
стве стипендии в качестве 
одной из форм материаль¬ 
ной поддержки безработных 
граждан непосредственно 
определяется наличием услуг 
по профессиональному обу¬ 
чению. 

Во-вторых, традиционно 
институт обеспечения заня¬ 
тости относят к предмету 
трудового права''. Однако, 
на наш взгляд, более пред¬ 
почтительной является точка 
зрения, согласно которой 
указанный институт тяготеет 
к предмету права социально¬ 
го обеспечения". В частно¬ 
сти, услуги, связанные с про¬ 
фессиональным обучением 
безработных, носят соци¬ 
альный характер. Они предо¬ 
ставляются бесплатно за счет 
средств федерального бюд- 


' Курс российского трудового право /Под ред. С.П. Маврино, А.С. Пашкова, Е.Б. Хохлова. - М.: Юрист, 2001. Т. 2. С. 355. 

" Рынок труда. Государственная политика занятости и меры по ее регулированию. Итоги и перспективы. - М.: Социономия, 2003. С. 61. 

" Курс российского трудового права. Т. 2. С. 363. 

" Трудовое право России /Под ред. С.П. Маврина, Е.Б. Хохлова. - М.: Юрист, 2002. С. 30; Гусов К.Н., Толкунова В.Н. Трудовое право 
России. - М.: Юрист, 1999. С. 12 - 13. 

" Лебедев В.М. Трудовое право: проблемы Общей части. - Томск: Томский государственный педагогический университет, 1998. С. 6. 
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жета, направлены на преодо¬ 
ление и предотвращение на¬ 
ступления в будущем небла¬ 
гоприятных последствий без¬ 
работицы, которая рассмат¬ 
ривается в качестве разно¬ 
видности социально-риско¬ 
вой ситуации*’. Поэтому 
предлагается рассмотреть 
правовое регулирование ука¬ 
занных отнощений с позиций 
науки права социального 
обеспечения. 

В соответствии с п. 2 ст. 
9 Закона о занятости^ право 
на бесплатное получение ус¬ 
луг по профессиональной 
подготовке, переподготовке 
и повыщению квалификации 
по направлению органов 
службы занятости имеют 
только граждане, признан¬ 
ные безработными. При этом 
в п. 2 ст. 12 Закона о занято¬ 
сти указанное право безра¬ 
ботного рассматривается в 
качестве государственной 
гарантии реализации права 
на труд. Из этих положений 
закона следует, что правоот- 
нощения по профессиональ¬ 
ному обучению безработных 
должны служить связующим 
звеном между состоянием 
безработицы и обретением 
трудовой занятости (в щиро- 
ком смысле слова). 

Однако на стадии реали¬ 
зации данного права гражда¬ 
нин считается занятым в со¬ 
ответствии со ст. 2 Закона о 
занятости. А в соответствии 
с п. 2 ст. 35 указанного зако¬ 
на направление гражданина 
органом службы занятости 
на профессиональное обуче¬ 
ние является основанием для 
прекращения выплаты ему 
пособия по безработице с 
одновременным снятием с 
учета в качестве безработно¬ 
го. Тем самым в рамках про¬ 
фессионального обучения 
создаются только общие ус¬ 
ловия для последующего тру¬ 
доустройства гражданина 
посредством повышения его 
конкурентоспособности на 
рынке труда. Причем такое 
повышение только потенци¬ 


ально возможно, исходя из 
требования законодатель¬ 
ства об обучении по профес¬ 
сиям и специальностям, 
пользующимся спросом на 
рынке труда (п. 2 Положения 
«Об организации професси¬ 
ональной подготовки, повы¬ 
шения квалификации и пере¬ 
подготовки безработных 
граждан и незанятого насе¬ 
ления»®). 

Признание гражданина 
занятым на период профес¬ 
сионального обучения по 
направлению органов служ¬ 
бы занятости означает, что 
последние не несут ответ¬ 
ственности за выбор профес¬ 
сии, специальности, по кото¬ 
рым проводилось обучение, 
и соответственно за последу¬ 
ющее трудоустройство граж¬ 
данина. Если ему после окон¬ 
чания обучения не удалось 
трудоустроиться самостоя¬ 
тельно, он вправе обратить¬ 
ся в органы службы занятос¬ 
ти за содействием в трудоус¬ 
тройстве. Однако при этом 
гражданин может столкнуть¬ 
ся с трудностями в реализа¬ 
ции полученных им профес¬ 
сиональных знаний и навы¬ 
ков. Профессиональное обу¬ 
чение носит, как правило, 
краткосрочный характер (до 
шести месяцев). Несмотря на 
это, между моментом при¬ 
знания гражданина безра¬ 
ботным до направления на 
профессиональное обучение 
и последующим обращением 
в органы службы занятости 
после него может пройти 
более одного года (учитывая 
также, что преимущественно 
право на профессиональное 
обучение возникает у безра¬ 
ботного по окончании шес¬ 
тимесячного периода безра¬ 
ботицы). В этом случае граж¬ 
данин рассматривается как 
лицо, стремящееся возобно¬ 
вить трудовую деятельность 
после длительного перерыва 
(более года). Следовательно, 
подходящей для него в соот¬ 
ветствии с п. 3 ст. 4 Закона о 
занятости будет являться 


любая оплачиваемая работа, 
соответствующая требовани¬ 
ям трудового законодатель¬ 
ства, нормам по охране тру¬ 
да и не связанная с переме¬ 
ной места жительства без его 
согласия. 

Такая ситуация не впол¬ 
не согласуется с целями пра¬ 
вового регулирования рас¬ 
сматриваемых отношений. 
Кроме того, в данном случае 
без достаточных к тому ос¬ 
нований ограничивается 
право на труд. Последнее 
предполагает не только пра¬ 
во каждого трудоспособного 
гражданина на получение 
работы, но и право на обес¬ 
печение работой по имею¬ 
щейся профессии, специаль¬ 
ности и квалификации®. 

Не совсем ясным стано¬ 
вится положение граждани¬ 
на после его профессиональ¬ 
ного обучения с целью пос¬ 
ледующей организации им 
предпринимательской дея¬ 
тельности, рассматриваемо¬ 
го в качестве одного из на¬ 
правлений профессйональ- 
ного обучения безработных 
(п. 7 названного Положения). 
В соответствии с Законом о 
занятости они утрачивают 
статус безработного. В то же 
время п. 7.1.7 Положения «О 
финансировании мероприя¬ 
тий по содействию занятос¬ 
ти населения и социальной 
поддержке безработных 
граждан за счет средств фе¬ 
дерального бюджета»'** оп¬ 
ределяет безработного в ка¬ 
честве субъекта, которому 
может быть оказано содей¬ 
ствие со стороны органов 
службы занятости в органи¬ 
зации предпринимательской 
деятельности. Таким обра¬ 
зом, безработный, направ¬ 
ленный на соответствующее 
обучение органом службы 
занятости, утрачивает право 
на содействие с его стороны 
в организации предпринима¬ 
тельской деятельности. Не 
принимая во внимание тот 
факт, что содействие само¬ 
занятости безработных се¬ 


годня обеспечивает только 
приобретение безработным 
статуса индивидуального 
предпринимателя и не созда¬ 
ет условий для начала самой 
предпринимательской дея¬ 
тельности, очевидно, что 
функция органа службы за¬ 
нятости не должна состоять 
только в организации обуче¬ 
ния безработного. 

Следует отметить, что 
направление гражданина на 
профессиональное обуче¬ 
ние не прекращает право¬ 
вую связь между ним и ор¬ 
ганом службы занятости. В 
соответствии с п. 30 Поло¬ 
жения «Об организации 
профессиональной подго¬ 
товки, повышения квалифи¬ 
кации и переподготовки без¬ 
работных граждан и незаня¬ 
того населения» орган служ¬ 
бы занятости может уча¬ 
ствовать совместно с обра¬ 
зовательным учреждением в 
контроле за выполнением 
обучающимся учебного пла¬ 
на и программы, его посеща¬ 
емостью и успеваемостью. 
Данные полномочия во мно¬ 
гом обусловлены оказанием 
в ходе профессионального 
обучения материальной под¬ 
держки в форме стипендии. 
В случае неуспеваемости 
или нерегулярного посеще¬ 
ния занятий без уважитель¬ 
ной причины размер стипен¬ 
дии может быть сокращен на 
25 процентов сроком на 
один месяц или выплата ее 
может быть приостановлена 
на срок до одного месяца. 
Однако это в свою очередь 
стимулирует гражданина к 
активному овладению про¬ 
фессиональными знаниями 
и навыками. При этом, ко¬ 
нечно, возникает вопрос: 
почему соответствующая 
норма не возлагает на орган 
службы занятости обязанно¬ 
сти контролировать поведе¬ 
ние безработного? 

Если сравнить количе¬ 
ство безработных, направ¬ 
ленных органами службы 
занятости на профессио- 


* Фалин В.Ю. Содержание понятий «социальная защита», «социальное страхование» и «социальный риск» //Труд за рубежом. 1994. № 
3. С. 3. 

^ Закон Российской Федерации от 14.04.1991 г. «О занятости населения в Российской Федерации» //СЗ РФ. 1996. № 17. Ст. 1915. 

“ Постановление Минтруда России и Минобразования России от 13.01.2000 г. //Бюллетень нормативных актов. 2000. № 11. 

’ Магницкая Е.В., Пашков А.С. Распределение трудовых ресурсов (правовые вопросы). - М.: Юрид. лит., 1980. С. 34. 

Приказ Минтруда России и Минфина России от 25.03.2002 г. //Бюллетень нормативных актов. 2002. № 17. 
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нальное обучение, напри¬ 
мер, в 2002 году (327 402 
человека") и обшее число 
зарегистрированных безра¬ 
ботных на начало этого года 
(1 155 490 человек'^), мож¬ 
но предположить, что в 
рамках рассматриваемых 
отношений органы службы 
занятости имеют возмож¬ 
ность непосредственно воз¬ 
действовать на уровень ре¬ 
гистрируемой безработйцы 
и йскусственно сдерживать 
его рост. 

Таким образом, призна¬ 
ние занятым гражданина, 
проходящего профессио¬ 
нальное обучение по на¬ 
правлению органа службы 
занятости, заслуживает от¬ 
рицательной оценки. Следу¬ 
ет согласиться с Е.Н. Доб¬ 
рохотовой, считающей, что 
в механизме правового ре¬ 
гулирования отсутствие 
обязательства органа служ¬ 
бы занятости по подбору 
подходящей работы гражда¬ 
нину, прошедшему профес¬ 
сиональное обучение по его 
направлению, воспринима¬ 
ется как незавершенность 
работы данного органа с ли¬ 
цами, ищущими трудовую 
занятость'^. 

Статьи 9 и 12 Закона о 
занятости закрепляют абст¬ 
рактную возможность без¬ 
работного пройти профес¬ 
сиональное обучение. Ее 
конкретизация осуществля¬ 
ется в ст. 23 указанного за¬ 
кона. Анализ данной нормы 
позволяет сделать следую¬ 
щие выводы. 

Во-первых, в перечне ус¬ 
ловий, при наличии которых 
безработный направляется 
на профессиональное обуче¬ 
ние, только два имеют конк¬ 
ретный характер: отсутствие 
у гражданина профессии и 
утрата им способности к вы¬ 
полнению работы по пре¬ 
жней профессии (п. 1 ст. 23 
Закона о занятости). Данные 
обстоятельства не зависят от 
усмотрения органов службы 
занятости и в этом смысле 
носят объективный характер. 


В то же время такие обстоя¬ 
тельства, как невозможность 
подбора подходящей работы 
йз-за отсутствия у граждани¬ 
на соответствующей профес¬ 
сиональной квалификации и 
необходимость изменения 
профессии в связи с отсут¬ 
ствием работы, отвечающей 
имеюшймся у гражданина 
профессиональным навы¬ 
кам, являются оценочными. 
При этом закон не предус¬ 
матривает, какие критерии 
оценки должны использо¬ 
ваться. На наш взгляд, таким 
критерием может служить 
истечение шестимесячного 
периода безработицы. Одна¬ 
ко это обстоятельство в со¬ 
ответствии с п. 3 ст. 23 За¬ 
кона о занятости дает безра¬ 
ботному право в приоритет¬ 
ном порядке пройти профес¬ 
сиональное обучение. Слож¬ 
но определить, каким прин¬ 
ципом руководствовался за¬ 
конодатель при формулиро¬ 
вании этой нормы. Она но¬ 
сит специальный характер. 
Однако такая категория без¬ 
работных, как впервые ищу¬ 
щие работу и при этом не 
имеющие профессии, охва¬ 
тывается п. 1 ст. 23, т.е. нор¬ 
мой общего характера. Это 
относйтся и к выпускникам 
общеобразовательных уч¬ 
реждений, которые, как пра¬ 
вило, также не имеют про¬ 
фессии. Кроме того, не со¬ 
всем ясно, почему преиму¬ 
щественным правом не наде¬ 
лены лица, освобожденные 
из мест лишения свободы, а 
также стремящиеся возобно¬ 
вить трудовую деятельность 
после длительного перерыва? 

Думается, что соотно¬ 
шение п. 1 и п. 3 ст. 23 За¬ 
кона о занятости должно 
строиться по иному прин¬ 
ципу. Предоставление пре¬ 
имуществ означает прояв¬ 
ление дифференциации 
правового регулирования, 
целью которой должно быть 
создание отдельным катего¬ 
риям безработных условий, 
при которых они имели бы 
равные с другими категори¬ 


ями возможности реализо¬ 
вать свое право на профес¬ 
сиональное обучение. Это 
означает необходимость 
организации обучения по 
специальным программам, 
что предусмотрено в ст. 13 
данного закона. 

Во-вторых, орган службы 
занятости во всех случаях 
самостоятельно рещает воп¬ 
рос о нуждаемости безработ¬ 
ного в профессиональном 
обучении. 

С учетом выщесказанно- 
го можно сделать вывод, что 
в рамках данных отношений 
шйроко используется субор¬ 
динационное индивидуаль¬ 
ное правовое регулирова¬ 
ние, которое рассматрива¬ 
ется в качестве разновидно¬ 
сти индивидуального право¬ 
вого регулирования наряду 
с автономным и координа¬ 
ционным''* . Вместе с тем для 
метода права социального 
обеспечения характерно ог¬ 
раничение усмотрения пра¬ 
воприменительного органа 
или исключение его вообще. 
В этой связи Р.И. Иванова 
сформулировала данный ме¬ 
тод как метод соцйально- 
алиментарных притязаний и 
социально-алиментарных 
предоставлений. Причем 
притязанием обладает граж¬ 
данин, характером и содер¬ 
жанием которого определя¬ 
ется поведение органа, пре¬ 
доставляющего социальное 
обеспечение'^. 

Широкие возможности 
для усмотрения со стороны 
органа службы занятости 
затрудняют реализацию без¬ 
работными своего права на 
профессиональное обуче¬ 
ние. По сути, правом наде¬ 
ляется орган службы занято¬ 
сти. Безработный имеет воз¬ 
можность только отказаться 
от того или иного варианта 
профессионального обуче¬ 
ния. При этом такой отказ 
влечет неблагоприятные по¬ 
следствия: по окончании 
первого периода выплаты 
пособия по безработице, 
подходящей для безработно¬ 


го, будет считаться любая 
оплачиваемая работа. 

Конечно, полностью ис¬ 
ключить усмотрение органа 
службы занятости было бы 
неверным, поскольку данные 
отношения непосредственно 
связаны с анализом ситуации 
на рынке труда и професси¬ 
ональной ориентацией без¬ 
работного. Однако оно дол¬ 
жно быть ограничено выбо¬ 
ром направления обучения. 
Условия, при которых безра¬ 
ботный имеет право на про¬ 
фессиональное обучение, 
необходимо четко сформу¬ 
лировать в законе. При их 
наступлении орган службы 
занятости должен проин¬ 
формировать безработного 
о возникновении у него та¬ 
кого права. 

Применительно к рас¬ 
сматриваемой проблеме вы¬ 
зывает интерес вопрос о со¬ 
отношении Закона о занято¬ 
сти и Федерального закона 
«Об обязательном социаль¬ 
ном страховании от несчас¬ 
тных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний»'*’. В соответ¬ 
ствии со ст. 8 последнего 
одним из видов страхового 
обеспечения по данному 
виду обязательного социаль¬ 
ного страхования является 
оплата дополнительных рас¬ 
ходов, связанных с медицин¬ 
ской, социальной и профес¬ 
сиональной реабилитацией 
застрахованного при нали¬ 
чии прямых последствий 
страхового случая. Расходы 
на профессиональную реа¬ 
билитацию включают расхо¬ 
ды на профессиональное 
обучение. Если застрахован¬ 
ный одновременно имеет 
право на бесплатное получе¬ 
ние одних и тех же видов 
обеспечения в соответствии 
с указанным законом и ины¬ 
ми законами, ему предостав¬ 
ляется право выбора соот¬ 
ветствующего вида обеспе¬ 
чения по одному основанию. 
Как уже указывалось выше, в 
соответствии со ст. 9 Зако¬ 
на о занятости безработный 


" Рынок труда. Государственная политика занятости и меры по ее регулированию. Итаги и перспективы. С. 158. 

Там же. С. 125. 

Курс российскаго трудавого права. Т. 2. С. 489. 

Кашанина Т.В. Индивидуальное регулирование в правовой сфере //Советское государство и право. 1992. № 1. С. 126. 
Иванова Р.И. Праваотношения по социальному обеспечению в СССР. - М.: Изд-во МГУ, 1986. С. 75. 

'^СЗ РФ. 1998. №31. Ст. 3803. 
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имеет право на бесплатное 

получение услуг по профес¬ 
сиональному обучению. Воз¬ 
никает вопрос: означает ли 
направление такого безра¬ 
ботного на профессиональ¬ 
ное обучение органом служ¬ 
бы занятости осуществление 
им указанного выбора? По 
всей видимости, да. В таком 
случае орган службы занято¬ 
сти не вправе требовать от 
Фонда социального страхо¬ 
вания возмещения своих рас¬ 
ходов на профессиональное 
обучение. Это обстоятель¬ 
ство может существенно ос¬ 
ложнять реализацию застра¬ 
хованным, признанным без¬ 
работным, права на получе¬ 
ние соответствующих услуг, 
с учетом того, что вопрос о 
направлении на профессио¬ 
нальное обучение рещается 
по усмотрению органа служ¬ 
бы занятости. 

В то же время право зас¬ 
трахованного на получение 
обеспечения по обязательно¬ 
му социальному страхова¬ 
нию от несчастных случаев 
на производстве и професси¬ 
ональных заболеваний не за¬ 
висит от усмотрения Фонда 
социального страхования. 
Последний обязан возмес¬ 
тить расходы на профессио¬ 
нальное обучение пострадав- 
щего, если он нуждается в 
этом в соответствии с про¬ 
граммой реабилитации. Од¬ 
нако вопросы организации 
профессионального обуче¬ 
ния в данной системе прак¬ 
тически не урегулированы. 
Порядок оплаты дополни¬ 
тельных расходов на реаби¬ 


литацию пострадавщего пре¬ 
дусматривает, что страхов¬ 
щик осуществляет оплату до¬ 
полнительных расходов на 
профессиональное обучение 
пострадавщего на основании 
договоров о профессиональ¬ 
ном обучении с образова¬ 
тельными учреждениями 
высщего и среднего профес¬ 
сионального образования'^. 
Не совсем ясно, кто должен 
заключать договоры. Оче¬ 
видно, что не страховщик, 
так как в соответствии со ст. 
15 Федерального закона «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний» такие договоры дол¬ 
жны быть представлены при 
обращении за назначением 
страхового обеспечения. 
Кроме того, нет норм, опре¬ 
деляющих, по каким профес¬ 
сиям должно проводиться 
обучение. Должны ли это 
быть профессии, пользующи¬ 
еся спросом на рынке труда? 
Каким требованиям должны 
отвечать образовательные 
программы? Нерещенность 
этих вопросов можно объяс¬ 
нить тем, что рассматривае¬ 
мое страховое обеспечение 
направлено на компенсацию 
так называемого дополни¬ 
тельного социального риска 
- несение повышенных соци¬ 
ально значимых расходов'®. 
Организация самой реабили¬ 
тации выходит за рамки стра¬ 
хования. 

С этой точки зрения зас¬ 
трахованному предпочти¬ 
тельней обратиться в орган 


службы занятости. Расходы 
данного органа на професси¬ 
ональное обучение должны 
возмещаться Фондом соци¬ 
ального страхования. Следу¬ 
ет отметить, что в последнее 
время появилась тенденция 
развития законодательства в 
направлении финансирова¬ 
ния расходов на реабилита¬ 
цию пострадавших в резуль¬ 
тате несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний только 
за счет средств Фонда соци¬ 
ального страхования. В час¬ 
тности, Федеральный закон 
от 23.10.2003 г. «О внесе¬ 
нии изменений и дополне¬ 
ний в некоторые законода¬ 
тельные акты Российской 
Федерации по вопросам ре¬ 
абилитации инвалидов»'® 
предусмотрел обеспечение 
техническими и иными сред¬ 
ствами реабилитации за 
счет средств Фонда социаль¬ 
ного страхования лиц, при¬ 
знанных инвалидами вслед¬ 
ствие несчастных случаев на 
производстве или професси¬ 
ональных заболеваний. 

Подводя итог, кратко 
сформулируем основные 
предложения по совершен¬ 
ствованию законодатель¬ 
ства, регулирующего отно¬ 
шения, связанные с оказа¬ 
нием органами службы за¬ 
нятости услуг по професси¬ 
ональному обучению безра¬ 
ботных. 

Необходимо исключить 
из ст. 2 и ст. 35 Закона о за¬ 
нятости нормы, предусмат¬ 
ривающие утрату лицом, на¬ 
правленным на профессио¬ 


нальное обучение, статуса 
безработного и прекраще¬ 
ние связанных с ним отно¬ 
шений. После окончания 
обучения органы службы 
занятости должны возоб¬ 
новлять деятельность по 
подбору подходящей рабо¬ 
ты, но уже с учетом полу¬ 
ченной профессии (специ¬ 
альности) или более высоко¬ 
го уровня квалификации. 

Учитывая, что данные от¬ 
ношения тяготеют к предме¬ 
ту права социального обес¬ 
печения, необходимо огра¬ 
ничить усмотрение органа 
службы занятости при реше¬ 
нии им вопроса о направле¬ 
нии гражданина на профес¬ 
сиональное обучение выбо¬ 
ром направления обучения. 
В законе должны быть четко 
определены условия, при ко¬ 
торых возникает право без¬ 
работного на профессио¬ 
нальное обучение. Предос¬ 
тавление преимуществ от¬ 
дельным категориям граждан 
должно выражаться в орга¬ 
низации обучения по специ¬ 
альным программам с целью 
обеспечения им равных с 
другими возможностей для 
реализации права на про¬ 
фессиональное обучение. 

Также следует предус¬ 
мотреть возмещение расхо¬ 
дов органов службы занято¬ 
сти на профессиональное 
обучение безработных, по¬ 
страдавших в результате не¬ 
счастных случаев на произ¬ 
водстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний, за счет 
средств Фонда социального 
страхования. 


П. 16 Порядка оплаты дополнительных расходов на медицинскую, социальную и профессиональную реабилитацию лиц, пострадавших в 
результате несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний, утв. постановлением Правительства РФ от 28.04.2001 г. // 
СЗ РФ. 200 1.№ 19. Ст. 1940. 

'® Федорова М.Ю. Теоретические проблемы правового регулирования социального страхования. - Омск: Омский госуниверситет, 2003. С. 25. 
СЗ РФ. 2003. № 48. Ст. 4108. 
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СИСТЕМА ЗАРАБОТНОЙ ПЛАТЫ 

КАК ПРАВОВАЯ КАТЕГОРИЯ 


Р.сЛ. Яковлев, 


Зам. геиеііалыто диі^екшоі^а Яа^іпо-исследовашельского ипстит^та ш^^да и соумлльтю 
сті^аховапил по па^іпо4 работе, паіальпик 'Управления Зара^отпо4 платы и доходов паселепмя 


В юридической практи¬ 
ке понятие «система 
(системы) заработной 
платы» применяется давно, 
однако его содержательная 
сторона (т.е. внутреннее на¬ 
полнение термина) подвер¬ 
жена изменениям. Аля пра¬ 
воприменителей различного 
уровня не возникало бы осо¬ 
бых проблем, если бы в ос¬ 
новополагающих норматив¬ 
ных законодательных актах 
давалось бы необходимое, не 
допускающее неясностей или 
двояких трактовок, понима¬ 
ние термина «система (сис¬ 
темы) заработной платы». 
Однако, к сожалению, такое 
наблюдается не всегда. В ча¬ 
стности, в Трудовом кодексе 
РФ по своему содержанию 
термин «система (системы) 
заработной платы» несколь¬ 
ко отличается от содержа¬ 
ния, которое в него вклады¬ 
валось ранее действовавщим 
Кодексом законов о труде 
РФ. Но поскольку в ТК РФ 
не содержится раскрытия 
термина «система заработ¬ 
ной платы», на практике уже 
возникают проблемы, к раз¬ 
решению которых порой 
подключается Верховный 
Суд РФ. Главной причиной, 
побуждающей вносить изме¬ 
нения в содержание того или 
иного юридического терми¬ 
на, являются изменения в 
реальной экономической 
практике отношений, регули¬ 
руемых нормами права. В 
связи с этим прежде всего 


необходимо четко понимать, 
что такое система заработ¬ 
ной платы как экономичес¬ 
кая категория. Попытаемся 
это сделать. Заработная пла¬ 
та есть категория наемного 
труда, она отражает отноше¬ 
ние между работником и ра¬ 
ботодателем по поводу опла¬ 
ты за работу, которую работ¬ 
ник выполнил или должен 
будет выполнить (выполнять) 
на предприятии работодате¬ 
ля и под его административ¬ 
ным и организационным уп¬ 
равлением. Можно выделить 
два аспекта (два уровня) это¬ 
го отношения. 

На первом уровне уста¬ 
навливаются условия оплаты, 
точнее сказать нормы опла¬ 
ты, за каждый признак, кото¬ 
рый будет характерйзовать 
трудовой вклад работника и 
будет учитываться при опла¬ 
те его труда. К числу таких 
относятся: количество труда, 
качество труда, условия тру¬ 
да на рабочем месте (нор¬ 
мальные, вредные, опасные, 
тяжелые), время исполнения 
работы (нормальное, сверху¬ 
рочное, в праздничный или 
выходной день), режим рабо¬ 
ты (односменный, двусмен¬ 
ный, многосменный) и т.д. 
Условия оплаты может уста¬ 
навливать сам работодатель, 
некоторые из них бывают 
установлены органами госу¬ 
дарственной власти и госу¬ 
дарственного управления, 
некоторые -отраслевыми 
либо территориальными со¬ 


глашениями, ряд условий 
оплаты фиксируется в кол¬ 
лективных договорах или ло¬ 
кальных нормативных актах 
работодателя. Каждый ра¬ 
ботник должен быть озна¬ 
комлен с условиями оплаты 
(нормами оплаты), действую¬ 
щими в организации. 

На втором уровне взаи¬ 
модействия работодателя и 
работника, исходя из усло¬ 
вий оплаты, устанавливают¬ 
ся правила определения за¬ 
работка работника, т.е. как 
будет оцениваться выполнен¬ 
ная работником работа. Важ¬ 
нейшим элементом в этой 
оценке является установле¬ 
ние работнику норм труда 
(трудовых обязанностей) с 
учетом конкретного разделе¬ 
ния труда между работника¬ 
ми в организации, техноло¬ 
гии исполнения работ, осна¬ 
щения рабочего места работ¬ 
ника, его организационно¬ 
технического обеспечения и 
т.п. Нормы труда (трудовые 
обязанности) отражают тре¬ 
бования работодателя к тру¬ 
довой отдаче работника. За¬ 
работок работника будет 
выше или ниже в зависимос¬ 
ти от того, каким будет ре¬ 
зультат труда работника. 
Чтобы работник мог четко 
влиять на величину получае¬ 
мого им заработка, он дол¬ 
жен знать не только условия 
оплаты и нормы труда, но и 
взаимосвязь между ними. 
Вот эту доведенную до ра¬ 
ботника взаимосвязь между 


условиями оплаты и норма¬ 
ми труда и принято в эконо¬ 
мической практике называть 
системой заработной платы. 
Таким образом, под систе¬ 
мой заработной платы пони¬ 
мается определенная взаи¬ 
мосвязь между показателя¬ 
ми, характеризующими меру 
(норму) труда и меру его оп¬ 
латы в пределах и сверх нор¬ 
мы труда, гарантирующая по¬ 
лучение работником того 
размера заработной платы, 
который соответствует фак¬ 
тически достигнутым им ре¬ 
зультатам и условиям опла¬ 
ты. Рассмотрим теперь, как 
менялось представление о 
системе (системах) заработ¬ 
ной платы в трудовом зако¬ 
нодательстве России. 

В первом Кодексе зако¬ 
нов о труде РСФСР, приня¬ 
том в 1922 г. 4-й сессией 
ВиИК IX созыва, указывает¬ 
ся (ст. 60 КЗоТ): 

«Размер вознаграждения 
определяется в договорах 
(коллективном и трудовом. - 
Р.Я.) повременно, исходя из 
нормального рабочего дня, 
или сдельно. Размер вознаг¬ 
раждения за работу в 
сверхурочное время должен 
быть указан в договоре осо¬ 
бо, причем таковое не мо¬ 
жет быть ниже полуторного 
размера нормального воз¬ 
награждения за первые два 
часа и двойного за последу¬ 
ющие часы, а также за рабо¬ 
ту в дни отдыха или празд¬ 
ничные дни». Какой вывод 
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МОЖНО сделать из этой фор¬ 
мулировки. 

Основные условия платы 
(тарифная ставка, оклад) оп¬ 
ределялись коллективным 
или трудовым договором, а 
вот в оплате за работу 
сверхурочно, а также в праз¬ 
дничные и выходные дни ра¬ 
ботодатель был уже в опре¬ 
деленной мере ограничен 
требованиями КЗоТа. Систе¬ 
мы оплаты были достаточно 
ясными: простая сдельная 
или простая повременная. 
Видимо, по этой причине в 
самом Кодексе не было ста¬ 
тьи, раскрывающей термин 
«система заработной платы». 

По мере развития эконо¬ 
мики в целом и трудовых от¬ 
ношений как ее важнейшей 
составляющей, развивалось и 
трудовое законодательство. 
КЗоТ 1922 г. уже не в пол¬ 
ной мере им соответствовал. 
В трудовой сфере было при¬ 
нято множество законов, по¬ 
становлений правительства, 
а также других нормативных 
правовых актов. Соответ¬ 
ственно изменилось и пред¬ 
ставление о системах зара¬ 
ботной платы. В «Коммента¬ 
рии к законодательству о 
труде», изданном в 1966 г. 
(М.: Издательство «Юриди¬ 
ческая литература», 1966 г.), 
относительно той же статьи 
60 КЗоТ можно было прочи¬ 
тать следующее разъяснение 
(с. 177): «Система заработ¬ 
ной платы - это совокупность 
правил, при помощи которых 
определяется размер вознаг¬ 
раждения, подлежащего вып¬ 
лате рабочим и служащим, в 
зависимости от произведен¬ 
ных ими затрат труда (а в 
ряде случаев и его результа¬ 
тов)... Кроме основных сис¬ 
тем заработной платы (по¬ 
временной и сдельной. -Р.Я.) 
широкое развитие получила 
премиальная система зара¬ 
ботной платы. Эта система 
применяется не самостоя¬ 
тельно, а в сочетании с од¬ 
ной из основных систем в 
виде сдельно-премиальной и 
повременной премиальной 
оплаты труда... Важнейшее 
различие в правовом плане 
между основными и дополни¬ 
тельными системами оплаты 


труда заключаются в том, что 
одна из основных должна 
вводиться для оплаты труда 
любой категории работни¬ 
ков, а дополнительные вып¬ 
латы, как правило, могут вво¬ 
диться для оплаты труда той 
или иной категории работни¬ 
ков при наличии некоторых 
условий». Приведенное по¬ 
нимание систем заработной 
платы отражает уже не толь¬ 
ко Кодекс 1922 г., но и мно¬ 
гочисленные законодатель¬ 
ные и другие нормы, которые 
были приняты в период меж¬ 
ду 1922 и 1 966 гг. 

В Кодексе законов о тру¬ 
де Российской Федерации 
1971 г. системе заработной 
платы была посвящена спе¬ 
циальная статья (ст. 83). 
Приведем ее содержание 
полностью (в редакции Ко¬ 
декса по состоянию на 2000 
г.): «Труд работников опла¬ 
чивается повременно, 
сдельно или по иным систе¬ 
мам оплаты трула. Оплата 
может производиться за ин¬ 
дивидуальные и коллектив¬ 
ные результаты работы. 

Аля усиления матери¬ 
альной зайнтересованности 
работников в выполнении 
планов и договорных обяза¬ 
тельств, повышении эффек¬ 
тивности производства и 
качества работы могут вво¬ 
диться системы премирова¬ 
ния, вознагражления по 
итогам работы за гол, дру¬ 

гие формы материального 
поощрения. 

Установление системы 
оплаты труда и форм мате¬ 
риального поощрения, утвер¬ 
ждение положений о преми¬ 
ровании и выплате вознаг¬ 
раждения по итогам работы 
за год производится админи¬ 
страцией предприятия, орга¬ 
низации по согласованию с 
соответствующим выборным 
профсоюзным органом» 
(подчеркнуто автором. - 
Р.Я.). Как видно, КЗоТ РФ 
существенно расширил поня¬ 
тие системы оплаты, указав 
помимо повременной и 
сдельной на возможность 
применения иных систем оп¬ 
латы труда. В частности, в 
статье 80 упоминается «бес¬ 
тарифная система оплаты 


труда», в статье 81 - «оплата 
в процентах от выручки, в 
долях от прибыли и другие», 
а в статье 83 в систему опла¬ 
ты труда включено «вознаг¬ 
раждение по итогам года и 
другие формы материально¬ 
го поощрения». 

Новое понимание систем 
заработной платы было уточ¬ 
нено в Комментарии к Кодек¬ 
су законов о труде Российс¬ 
кой Федерации (М.: Изда¬ 
тельство «Юристъ», 2000 г. 
С. 274 - 275), сделанном Ин¬ 
ститутом законодательства и 
сравнительного правоведе¬ 
ния при Правительстве РФ, 
с учетом ряда нормативных 
документов, принятых в раз¬ 
витие КЗоТ. В частности, ав¬ 
торы указывают на то, что не 
все системы премирования 
должны включаться в систе¬ 
му заработной платы, а лишь 
те, которые являются допол¬ 
нительной (составной) час¬ 
тью сдельно-премиальной и 
повременно-премиальной 
системы оплаты труда, раз¬ 
мер которой зависйт от вы¬ 
полнения определенных по¬ 
казателей и условий. 

Те же премии, которые 
выплачиваются не за выпол¬ 
нение заранее установлен¬ 
ных показателей и условий, 
а на основе обшей оценки 
работы данного работника, 
к системе оплаты не отно¬ 
сятся, не учитываются при 
подсчете среднего заработ¬ 
ка, не подлежат защите в 
органах по рассмотрению 
трудовых споров, но «зано¬ 
сятся в трудовую книжку в 
качестве меры поощрения». 
При определении размеров 
оплаты в систему оплаты для 
начисления премий включа¬ 
ются не только тарифные 
ставки, но целый ряд надта¬ 
рифных выплат стимулиру¬ 
ющего характера (доплат и 
надбавок), в частности: 
доплаты за совмещение про¬ 
фессий и должностей, за 
работу в неблагоприятных 
условиях труда, надбавки за 
высокое профессиональное 
мастерство, ученую степень 
и др. Перечень таких доплат 
и надбавок был утвержден 
постановлением Госкомтру¬ 
да СССР и Секретариата 


ВПСПС от 18 ноября 1986 
г. № 491/26-175'. 

Термин «система (систе¬ 
мы) заработной платы» ис¬ 
пользуется и в Трудовом ко¬ 
дексе Российской Федера¬ 
ции, введенном в действие с 
февраля 2002 г. Законода¬ 
тель, однако, не включил в 
Кодекс ни специальной ста¬ 
тьи, раскрывающей смысл 
этого понятия, и не включил 
его в состав основных поня¬ 
тий и определений. Можно 
предположить, что тем са¬ 
мым он оставил без измене¬ 
ния стержневое значение 
этого термина как совокуп¬ 
ности правил, на основе ко¬ 
торых формируется (исчис¬ 
ляется) заработок работника. 
В то же время, опираясь на 
содержание отдельных ста¬ 
тей, можно сделать вывод о 
том, что внутреннее напол¬ 
нение этого термина (т.е. его 
содержание) значительно 
обогащено по сравнению с 
предыдущей практикой. 

Прежде всего. Кодекс в 
составе системы заработной 
платы выделяет три вида вып¬ 
лат, влияющих на размер по¬ 
лучаемого работником зара¬ 
ботка: 

a) - непосредственно 
увязывающие заработок с 
квалификацией работника, 
сложностью выполняемой им 
работы, количеством, каче¬ 
ством и условиями выполня¬ 
емой работы; 

b) - стимулирующие 
выплаты; 

c) - компенсационные 
выплаты. 

На это, в частности, ука¬ 
зывается в статье 129 (часть 
2), где дается следующее оп¬ 
ределение: «Заработная пла¬ 
та - вознаграждение за труд 
в зависимости от квалифика¬ 
ции работника, сложности, 
количества, качества и усло¬ 
вий выполняемой работы, а 
также выплаты компенсаци¬ 
онного и стимулирующего 
характера». 

Далее законодатель опре¬ 
деляет, что система заработ¬ 
ной платы регулируется раз- 


' Бюллетень Госкомстата СССР, 1987, № 3. 
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В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


ЛИЧНЫМИ нормативными акта¬ 
ми в зависимости оттого, ка¬ 
ков источник покрытия рас¬ 
ходов по оплате труда. В ста¬ 
тье 135 (часть 1) отмечается: 
«Системы заработной платы, 
размеры тарифных ставок, 
окладов, различного вида 
выплат устанавливаются: 

- работникам органи¬ 
заций, финансируемых из 
бюджета, - соответствующи¬ 
ми законами и иными норма¬ 
тивными правовыми актами; 

- работникам органи¬ 
заций со смешанным финан¬ 
сированием (бюджетное фи¬ 
нансирование и доходы от 
предпринимательской дея¬ 
тельности) - законами, ины¬ 
ми нормативными правовы¬ 
ми актами, коллективными 
договорами, соглашениями, 
локальными нормативно¬ 
правовыми актами организа¬ 
ций, трудовыми договорами; 

- работникам других 
организаций - коллективны¬ 
ми договорами, соглашения¬ 
ми, локальными нормативны¬ 
ми актами организации. 

Таким образом, статья 
135 определяет, что при ус¬ 
тановлении системы зара¬ 
ботной платы и условий оп¬ 
латы работодатель всегда 
имеет некоторые (хотя и раз¬ 
личные в зависимости от ис¬ 
точников финансирования) 
ограничения. 

Далее в статье 135 (ч. 3 и 
4) даются важные указания 
работодателю относительно 
установления условий опла¬ 
ты: «Условия оплаты труда, 
определенные трудовым до¬ 
говором, не могут быть ухуд¬ 
шены по сравнению с уста¬ 
новленными настоящим Ко¬ 
дексом, законами, иными 
нормативно-правовыми ак¬ 
тами, коллективным догово¬ 
ром, соглашениями. 

Условия оплаты труда, 
определенные коллективным 
договором, соглашениями, 
локальными нормативно-пра¬ 
вовыми актами организации, 
не могут быть ухудшены по 
сравнению с установленными 
настоящим Кодексом, закона¬ 
ми и иными нормативно-пра¬ 
вовыми актами». 

Во всех случаях (статья 
135 ч. 2) система оплаты и 
стимулирования труда... «ус¬ 
танавливается работодате¬ 


лем с учетом мнения выбор¬ 
ного профсоюзного органа 
данной организации» неза¬ 
висимо от того, какова была 
степень самостоятельности 
работодателя при установле¬ 
нии условий оплаты. 

Как уже отмечалось ра¬ 
нее, стимулирующие выпла¬ 
ты (премии, доплаты, надбав¬ 
ки и т.п.) также являются со¬ 
ставной частью системы оп¬ 
латы. Их правовой статус 
отражен в статье 144 ТК РФ: 
«Работодатель имеет право 
устанавливать различные си¬ 
стемы премирования, стиму¬ 
лирующих доплат и надбавок 
с учетом мнения представи¬ 
тельного органа работников. 
Указанные системы могут 
устанавливаться также кол¬ 
лективным договором. 

Порядок и условия при¬ 
менения стимулирующих... 
выплат (доплат, надбавок, 
премий и других) в органи¬ 
зациях, финансируемых из 
федерального бюджета, ус¬ 
танавливаются Правитель¬ 
ством Российской Федера¬ 
ции в организациях, финан¬ 
сируемых из бюджета 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, - органами государ¬ 
ственной власти соответ¬ 
ствующего субъекта Россий¬ 
ской Федерации, а в органи¬ 
зациях, финансируемых из 
местного бюджета, - органа¬ 
ми местного самоуправле¬ 
ния». Из содержания статьи 
144 ТК следует, что во вне¬ 
бюджетных организациях, 
включая и федеральные госу¬ 
дарствен ные унитарные 
предприятия с правами пол¬ 
ного хозяйственного веде¬ 
ния, порядок и условия при¬ 
менения стимулирующих 
выплат определяет работода¬ 
тель с учетом мнения пред¬ 
ставительного органа рабо¬ 
тающих. В статье 144 законо¬ 
датель не подразделяет пре¬ 
мии на два вида, а именно на 
те, которые являются состав¬ 
ной частью сдельно-преми¬ 
альной и повременно-преми¬ 
альной системы оплаты, и те, 
которые выплачиваются на 
основе обшей оценки рабо¬ 
ты данного работника, т.е. 
без установления заранее 
круга премируемых работни¬ 
ков, которые будут охвачены 
тем или иным видом преми¬ 


рования. Из этого следует, 
что в систему заработной 
платы входят все виды пре¬ 
мирования, в том числе вып¬ 
лачиваемые к национальным 
праздникам, юбилеям пред¬ 
приятия или работника, по¬ 
бедителям различных кон¬ 
курсов и видов производ¬ 
ственного соревнования и 
т.п. Из контекста статьи 144 
следует, что именно работо¬ 
датель с учетом мнения пред¬ 
ставительного органа работ¬ 
ника определяет, какой целе¬ 
вой характер придается тому 
или иному виду выплат: сти¬ 
мулирующий, компенсацион¬ 
ный или какой-нибудь иной, 
не связанный с трудовым 
вкладом работника и его де¬ 
ловыми качествами. 

В целях предотвращения 
различных недоразумений 
относительно принадлежно¬ 
сти той или иной выплаты 
(премии, доплаты, надбавки 
или иного рода повышения 
оплаты) к системе заработ¬ 
ной платы организации необ¬ 
ходимо непосредственно в 
тексте локального норматив¬ 
ного акта, вводящего тот или 
иной вид выплат, указывать 
на его принадлежность к си¬ 
стеме оплаты труда или на то, 
что он в систему оплаты тру¬ 
да не входит. Более того, це¬ 
лесообразно на каждом 
предприятии утвердить с уче¬ 
том мнения представитель¬ 
ного органа работников пе¬ 
речни выплат, входящих и не 
входящих в систему заработ¬ 
ной платы. Это значительно 
облегчит реализацию требо¬ 
ваний статьи 139 ТК, уста¬ 
навливающей единый поря¬ 
док исчисления средней за¬ 
работной платы. В ней, в ча¬ 
стности, указывается на то, 
что «для расчета средней за¬ 
работной платы учитывают¬ 
ся все предусмотренные си¬ 
стемой оплаты труда виды 
выплат, применяемые в соот¬ 
ветствующей организации, 
независимо от источников 
выплат». 

В систему заработной 
платы включаются также 
компенсационные выплаты. 
Порядок и условия их при¬ 
менения законодатель уста¬ 
новил те же, что и для сти¬ 
мулирующих (статья 144 
часть 2) - доплат и надбавок. 


И все же с компенсационны¬ 
ми выплатами (применитель¬ 
но к рассматриваемой нами 
проблеме) дело обстоит не 
так просто. Пелый ряд ком¬ 
пенсационных выплат, кото¬ 
рые наверняка можно счи¬ 
тать входящими в систему 
заработной платы, предус¬ 
мотрен самим Кодексом, 
при этом нередко оговари¬ 
ваются и порядок, и условия 
их применения, которые не 
совпадают, или не полнос¬ 
тью совпадают с порядком и 
условиями, определенными 
в части 2 статьи 144. 

Если, например, для ком¬ 
пенсаций удорожания сто¬ 
имости жизни путем индек¬ 
сации заработной платы на 
рост цен, определенной ста¬ 
тьей 134 ТК РФ, предусмот¬ 
рен порядок, повторенный в 
части 2 статьи 144, то для 
компенсации за работу в 
районах Крайнего Севера и 
приравненных к ним местно¬ 
стям Кодекс определил поря¬ 
док и условия применения, 
единые для всех организа¬ 
ций, независимо от того, за 
счет какого источника (бюд¬ 
жета) финансируется работа 
предприятия и оплачивается 
труд работников. Совершен¬ 
но очевидно, что принадлеж¬ 
ность этих видов компенса¬ 
ций к системе оплаты несом¬ 
ненна. 

По ряду компенсацион¬ 
ных выплат Кодекс опреде¬ 
лил минимальный размер, 
предоставив работодателю 
право с участием представи¬ 
тельного органа работника 
устанавливать более высокие 
размеры этих выплат, опять- 
таки вне зависимости от ис¬ 
точников (бюджетов) финан¬ 
сирования. В качестве при¬ 
мера можно привести ком¬ 
пенсацию за работу в тяже¬ 
лых, вредных, опасных и 
иных особых условиях труда 
в виде повышения оплаты 
труда работникам, занятым 
на работах в таких условиях. 
Аналогичный порядок уста¬ 
навливается при выполнении 
работником работы за пре¬ 
делами нормальной продол¬ 
жительности рабочего вре¬ 
мени, в выходные и нерабо¬ 
чие праздничные дни, в ноч¬ 
ное время, при невыполне¬ 
нии норм труда по вине ра- 




ОКТЯБРЬ 2004 


23 












в ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


10/2004 


ботодателя, а также по при¬ 
чинам, не зависящим от ра¬ 
ботника и работодателя. 

Кодекс однозначно реша¬ 
ет вопрос о компенсацион¬ 
ной оплате при выполнении 
работ различной квалифика¬ 
ции (по работе более высо¬ 
кой квалификации - для по¬ 
временщиков и выплате меж¬ 
разрядной разницы - для 
сдельщиков), при выполне¬ 
нии работы в служебной ко¬ 
мандировке, при переводе на 
другую постоянную нижеоп- 
лачиваемую работу, при вре¬ 
менном переводе на другую 
работу по производственной 
необходимости, перерывов 
для кормления ребенка. 

В Кодексе также обозна¬ 
чены возможные компенса¬ 
ции, которые работодатель 
может устанавливать само¬ 
стоятельно. Как правило, это 
компенсации которые в пре¬ 
жней модели экономики ре¬ 
гулировались КЗоТ или зако¬ 
нами, а сейчас решение о их 
необходимости отдается на 
рассмотрение работодателю. 
Речь идет о доплатах работ¬ 
нику в возрасте до 18 лет до 
уровня оплаты труда работ¬ 
ников соответствующих ка¬ 
тегорий (ст. 271 ТК РФ) и об 
оплате труда при освоении 
новых производств (продук¬ 
ции) - ст. 158 ТК РФ. 

Аля правильного пони¬ 
мания компенсационных 
выплат как составной части 
системы заработной платы 
необходимо четко представ¬ 
лять себе целевое назначе¬ 
ние компенсаций как одно¬ 
го из условий оплаты. Дело 
в том, что в прежней моде¬ 
ли экономики появилась 
практика соединения в од¬ 
ном и том же виде выплат 
двух ее функциональных на¬ 
значений: и компенсацион¬ 
ной, и стимулирующей. В 


качестве простого примера 
можно привести повышение 
оплаты за работу в ночное 
время. В связи с установле¬ 
нием ночных смен на 1 час 
короче, т.е. в размере 7 ча¬ 
сов вместо 8, первоначаль¬ 
но доплата за работу в ноч¬ 
ное время составляла 1/8 
дневной тарифной ставки, и 
ее первоначальное назначе¬ 
ние состояло в том, чтобы 
при оплате по часовым став¬ 
кам за фактически отрабо¬ 
танное время в ночной сме¬ 
не работник получил бы ров¬ 
но столько, сколько и при 
работе в дневную смену. В 
целях развития режима мно¬ 
госменной работы в 1982 г. 
было принято решение не 
просто о компенсации, а о 
повышенной оплате за рабо¬ 
ту в ночную смену и о вве¬ 
дении повышенной оплаты 
за работу в вечернюю сме¬ 
ну. Возникла дифференциа¬ 
ция выплат работникам, за¬ 
нятым в многосменном ре¬ 
жиме работы: дневная сме¬ 
на - оплата по обычным 
ставкам, вечерняя - по став¬ 
кам, повышенным на 20%, и 
ночная - по ставкам, повы¬ 
шенным от 35 до 100% (в за¬ 
висимости от отрасли). Та¬ 
ким образом, оплата за ра¬ 
боту в ночное время прак¬ 
тически полностью измени¬ 
ла свое функциональное на¬ 
значение: вместо компенса¬ 
ции сокращения времени ра¬ 
боты на 1 час, при работе 
ночью, она стала еше допол¬ 
нительной формой привле¬ 
чения работников к работе 
ночью, и эта дополнительная 
функция стала преобладаю¬ 
щей в этом виде выплат. 

Такую же двойную на¬ 
грузку имеют и повышенная 
оплата за работу во вредных, 
тяжелых и опасных условиях 
труда, за работу в особых 


климатических условиях и 
некоторые другие. 

Не приведет ли к подоб¬ 
ной трансформации и дру¬ 
гих компенсационных вып¬ 
лат принцип, установленный 
Кодексом, когда он опреде¬ 
ляет фразой «не ниже уста¬ 
новленной законом» размер 
минимальной компенсацйи, 
предоставляя работодателю 
право устанавливать более 
высокие размеры компенса¬ 
ции с учетом мнения (или 
под давлением) представи¬ 
тельного органа работни¬ 
ков. Если минимальный раз¬ 
мер компенсации, установ¬ 
ленный законом или Кодек¬ 
сом, компенсирует работни¬ 
ку затраты труда, связанные 
с осуществлением трудовых 
обязанностей, то зачем их 
повышать? Чтобы превра¬ 
тить компенсацию в допол¬ 
нительный стимул? А если 
минимальный размер ком¬ 
пенсации не компенсирует 
полностью понесенные ра¬ 
ботником затраты труда, то 
зачем их Кодекс фиксирует? 
Нравственно ли и юридичес¬ 
ки правильно ли вводить 
нормы, не выполняющие 
своих целевых функций? 

Логически правильным 
было бы просто установле¬ 
ние компенсаций на необхо¬ 
димом уровне, не придавая 
им характера минимальных, 
и не провоцируя тем самым 
работников к установлению 
более высоких компенсаций, 
чем это необходимо. 

Заключая рассмотрение 
компенсаций как части сис¬ 
темы заработной платы, хо¬ 
телось бы остановиться еше 
на одной проблеме. А есть ли 
компенсации, которые рабо¬ 
тодатель может устанавли¬ 
вать сам, причем такие, ко¬ 
торые следовало бы включать 
в систему заработной платы? 


И как убедить налоговые 
органы и другие, что органи¬ 
зация вправе называть это 
«компенсацией»? Разумеет¬ 
ся, такие компенсации есть, 
и жизнь может поставить 
вопрос еше не об одной ком¬ 
пенсации. В качестве приме¬ 
ра можно назвать уже име¬ 
ющиеся на практике компен¬ 
сации за выполнение работ¬ 
ником своих трудовых фун¬ 
кций во внерабочее время. В 
частности, речь идет об оп¬ 
лате времени передачи сме¬ 
ны тому работнику, кто ее 
принимает. Порой такая пе¬ 
редача смены длится до 20 - 
30 минут. Такой же характер 
может носйть и оплата вре¬ 
мени ожидания вызова на 
работу в выходной день в 
случае чрезвычайного про¬ 
исшествия (аварии, стихий¬ 
ного бедствия и Т.П.). Ком¬ 
пенсации такого рода не ред¬ 
кость на крупных предприя¬ 
тиях, они чаше всего уста¬ 
новлены коллективным дого¬ 
вором и могут быть причис¬ 
лены к компенсациям, вклю¬ 
чаемым в систему заработ¬ 
ной платы. 

Подводя итог всему ска¬ 
занному, хотелось бы сде¬ 
лать следующий вывод: ана¬ 
лиз содержания статей Ко¬ 
декса показывает, что он 
исходит фактически из бо¬ 
лее углубленного понима¬ 
ния системы заработной 
платы, чем это имело место 
ранее. Поэтому во избежа¬ 
ние неясностей и споров 
нужно ввести в Кодекс спе¬ 
циальную статью, которая 
раскрывала бы содержание 
этого юридического терми¬ 
на. Возможно, что выска¬ 
занные в данной статье со¬ 
ображения окажутся полез¬ 
ными при улучшении редак¬ 
ции Трудового кодекса, его 
дополнении и изменении. 
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В ПОРЯДКЕ ОБСУЖДЕНИЯ 


ЗАЕМНЫЙ ТРУА 


Щшоба, Заб. кафед1>о4 ті^^дового п^ава Россиііскоіі академии п^авос^дил, к. ю. п. 


1 ИѴ мая 2004 года Ко- 
у митет Государ- 
• ственной думы по 
труду и социальной полити¬ 
ке провел парламентские 
слушания на актуальную 
тему «Перспективы ратис(эи- 
каиии Российской Федера¬ 
цией Конвенции МОТ № 181 
и проблемы правового регу¬ 
лирования «заемного труда». 
В материалах, направленных 
участникам слушаний, отме¬ 
чалась тенденция повышения 
уровня зарегистрированной 
безработицы с 2,1 до 2,3%, 
наметившаяся на российс¬ 
ком рынке труда в течение 
2003 года и в начале 2004 
года. Увеличился и уровень 
обшей безработицы, рассчи¬ 
танный по методологии МОТ 
как соотношение численно¬ 
сти безработных и численно¬ 
сти экономически активного 
населения (превысил 8%). 
Прежде всего в этой связи и 
предлагается создавать необ¬ 
ходимые условия для разви¬ 
тия негосударственных 
служб занятости (кадровых 
агентств), их активного со¬ 
трудничества с государ¬ 
ственными службами занято¬ 
сти населения; внести соот- 
ветствуюшие изменения в 
нормативные правовые акты, 
регулируюшие трудовые от¬ 
ношения, и ускорить ратифи¬ 
кацию Конвенции МОТ № 
181 «О частных агентствах 
занятости». 

В 15 странах - участни¬ 
цах Европейского союза 1,4 
млн человек (1,4%) трудятся 
в качестве заемных работни¬ 
ков (по 1 о новым странам - 
членам ЕС еше нет достаточ¬ 
ной информации). Заемный 
труд более активно применя¬ 
ется в Еолландии -4%. В Еер- 


мании доля заемного труда 
составляет лишь 0,7%. Вме¬ 
сте с тем во всех странах ЕС 
наблюдается обшая устойчи¬ 
вая тенденция стремления 
работодателей привлекать 
работников через агентства 
по лизингу персонала. Так, в 
Великобритании и Еолландии 
заемные работники трудятся 
также в государственном 
секторе. Поэтому практичес¬ 
ки все эксперты прогнозиру¬ 
ют увеличение количества 
заемных работников. 

В то же время многие за¬ 
рубежные специалисты от¬ 
мечают, что в результате 
применения заемного труда 
в условиях его недостаточно¬ 
го правового регулирования 
уровень зашиты трудовых 
прав работников заметно 
снижается. Во многих стра¬ 
нах ЕС (например, в Великоб¬ 
ритании, Ирландии, Дании, 
Финляндии) не дано точного 
понятия заемного труда, не 
установлены достаточные 
гарантии прав работников. 
Более подробно регламенти¬ 
рованы вопросы заемного 
труда в Еермании. В процес¬ 
се возникших обшественных 
дискуссий по проблемам за¬ 
емного труда в результате 
естественно возникших раз¬ 
ногласий между представи¬ 
телями работников и работо¬ 
дателей Еврокомиссия при¬ 
няла решение о необходимо¬ 
сти разработки рамочного 
закона, гарантируюшего со¬ 
блюдение минимальных тру¬ 
довых прав. В частности, в 
проекте должны содержать¬ 
ся нормы, предотврашаюшие 
дискриминацию рабочего 
времени, заработной платы и 
отдыха. Показательно, что 
данные предложения не под¬ 


держаны некоторыми стра¬ 
нами, например, Великобри¬ 
танией и Еолландией. Между¬ 
народная ассоциация компа¬ 
ний по лизингу персонала 
(СІЕТТ) поставила перед со¬ 
бой цель - к 201 о году при¬ 
влечь 4 млн новых заемных 
работников. В США в 2002 
году частные агентства заня¬ 
тости наняли на работу 10 
млн человек. 

В России заемный труд 
получил широкое распрост¬ 
ранение преимушественно в 
крупнейших организациях, 
причем зачастую для дости¬ 
жения целей, несовместимых 
с решением проблем занято¬ 
сти населения. Во втором и 
третьем номерах журнала 
«Хозяйство и право» 2004 
года опубликована концеп¬ 
ция правового регулирова¬ 
ния заемного труда, разрабо¬ 
танная коллективом авторов 
в процессе подготовки про¬ 
екта Федерального закона 
«О зашите прав работников, 
нанимаемых частными аген¬ 
тствами занятости с целью 
предоставления их труда тре¬ 
тьим лицам». 

Характерно, что сами ав¬ 
торы концепции заемного 
труда отмечают, что после 
1998 года, когда перед инос¬ 
транными и отечественными 
компаниями встала пробле¬ 
ма «выживания» в условиях 
минимизации расколов, 
прежле всего, на персонал 
(курсив мой. - Е.Е.), широкое 
распространение получила 
следуюшая схема работы с 
персоналом: постоянных ра¬ 
ботников отправляли в от¬ 
пуск «без сохранения содер¬ 
жания», а на их место за 
меньшую плату нанимали 
новых работников. Эти ра¬ 


ботники впоследствии уволь¬ 
нялись до истечения испыта¬ 
тельного срока как не про¬ 
шедшие испытание. У фирмы 
появлялась возможность на¬ 
нять на короткий срок новых 
работников'. Генеральное 
соглашение между обшерос- 
сийскими объединениями 
профсоюзов, работодателей 
и Правительством Российс¬ 
кой Федерации на 2002 - 
2004 гг. (п. 7.7) предусматри¬ 
вает возможность ратифика¬ 
ции Конвенции МОТ № 181 
«О частных агентствах». Не¬ 
обходимо отметить динами¬ 
ку отношения МОТ к част¬ 
ным агентствам (бюро) заня¬ 
тости. Конвенция МОТ № 2 
о безработице 1919 г. пре¬ 
дусматривала необходи¬ 
мость создания государ¬ 
ственных бесплатных бюро 
занятости и государственно¬ 
го контроля за негосудар¬ 
ственными бюро занятости. 
В Рекомендации МОТ № 1 о 
безработице (1919 г.) запре- 
шалось создавать бюро заня¬ 
тости, «которые взимают 
плату или осушествляют 
свою деятельность с целью 
получения прибыли». В 1949 
г. МОТ приняла Конвенцию 
№ 96 о платных бюро по най¬ 
му, предоставившую госу¬ 
дарствам на выбор право 
запрешения платных бюро 
или осушествления контроля 
за их деятельностью. 

В 1997 г. в результате 
фактического значительного 
роста частных агентств были 
приняты Конвенция № 1 81 и 
Рекомендация № 188 о час¬ 
тных агентствах занятости. В 
соответствии с п. 1 ст. 1 Кон¬ 
венции МОТ «О частных 
агентствах занятости» тер¬ 
мин «частное агентство заня- 


' Хозяйство и право. 2004. № 2. С. 6. 
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тости» означает любое физи¬ 
ческое или юридическое 
лиио, независимое от госу¬ 
дарственных органов, кото¬ 
рое представляет олну или 
более услуг (курсив мой. - 
Е.Е.) на рынке труда: 

а) услуги, направленные 
на выравнивание предложе¬ 
ний рабочих мест и спроса 
на них, причем частное аген¬ 
тство занятости не становит¬ 
ся стороной в трудовых от¬ 
ношениях, могущих при этом 
возникать; 

б) услуги, состоящие в 
найме работников с целью 
предоставления их в распо¬ 
ряжение третьей стороны, 
которая может быть физи¬ 
ческим или юридическим ли¬ 
цом (далее именуемым 
«предприятие-пользова¬ 
тель»), устанавливающим им 
рабочие задания и контроли¬ 
рующим их выполнение; 

в) другие услуги, связан¬ 
ные с поиском работы, опре¬ 
деляемые компетентным ор¬ 
ганом после консультаций с 
наиболее представительны¬ 
ми организациями работода¬ 
телей и трудящихся, такие 
как предоставление инфор¬ 
мации, но не имеющие целью 
выравнивание конкретных 
предложений рабочих мест и 
спроса на них. 

С целью зашиты возмож¬ 
ных нарушений трудовых 
прав заемных работников, 
думаю, важнейшее правовое 
значение имеет ст. 2 Конвен¬ 
ции, в которой говорится, 
что «после консультаций с 
наиболее представительны¬ 
ми организациями заинтере¬ 
сованных работодателей и 
трудящихся государство - 
член может: 

а) запрещать при конк¬ 
ретных обстоятельствах пре¬ 
доставление частными аген¬ 
тствами занятости опреде¬ 
ленным категориям трудя¬ 
щихся или отраслям эконо¬ 
мической деятельности од¬ 
ной или более услуг, указан¬ 
ных в пункте 1 статьи 1 ; 

б) исключать при конк¬ 
ретных обстоятельствах тру¬ 
дящихся, работающих в оп¬ 
ределенных отраслях эконо¬ 
мической деятельности, или 
часть таких трудящихся из 
сферы применения настоя¬ 


щей конвенции или опреде¬ 
ленных ее положений при 
условии, что такие трудящи¬ 
еся обеспечены адекватной 
зашитой иным образом». 

Пункт 2 статьи 5 Конвен¬ 
ции, на мой взгляд, устанав¬ 
ливает действительную цель 
деятельности частных 
агентств - «оказание содей¬ 
ствия находящимся в наибо¬ 
лее неблагоприятном поло¬ 
жении трудящимся в их целях 
по поиску рабочего места». 

Авторы концепции следу¬ 
ющим образом определяют 
суть «заемного» труда: «Спе¬ 
циализированная коммер¬ 
ческая фирма (зачастую это 
частное агентство занятости) 
нанимает в свой штат работ¬ 
ников, временных или посто¬ 
янных, исключительно для 
выполнения заказов на услу¬ 
ги этих работников, поступа¬ 
ющих от фирм-заказчиков и 
иногда физических лиц. 
Агентства по лизингу рабо¬ 
чей силы (в некоторых стра¬ 
нах их называют агентства¬ 
ми временного труда) пере¬ 
дают своих работников пред¬ 
приятиям- пользователям как 
бы взаймы, в аренду, напро¬ 
кат на определенное время. 
Для лизингового агентства 
оказание услуг по сдаче пер¬ 
сонала в аренду - это своего 
рода подряд на предоставле¬ 
ние персонала и вид пред¬ 
принимательской деятельно¬ 
сти, приносящий доход»^. 

В то же время, во-первых, 
п. 1 ст. 1 Конвенции МОТ № 
181 «О частных агентствах 
занятости» предполагает не 
только найм работников с це¬ 
лью их предоставления тре¬ 
тьей стороне, но и оказание 
посреднических услуг по по¬ 
иску рабочих мест и предос¬ 
тавление необходимой ин¬ 
формации (пп. «а» и «с»). Во- 
вторых, неизбежно возникает 
важнейший вопрос о характе¬ 
ре отношений между частным 
агентством занятости и пред- 
приятием-пользователем, с 
одной стороны, а также ра¬ 
ботником и предприятием- 
пользователем - с другой. 

Авторы концепции, пола¬ 
гаю, без достаточной аргу¬ 
ментации считают, что «воз¬ 
никающее при этом комплек¬ 
сное отношение (курсив мой. 


-Е.Е.) включает трех участни¬ 
ков: агентство по лизингу ра¬ 
бочей силы, работника и 
предприятие-пользователя. 
Такое отношение отличается 
от обычного трудового отно¬ 
шения как по субъективному 
составу, так и по содержа¬ 
нию... Важнейшим и даже 
необходимым элементом от¬ 
ношения по предоставлению 
заемной рабочей силы явля¬ 
ется договор возмездного 
оказания услуг лизингового 
агентства фирмам-заказчи- 
кам. Заемный работник ста¬ 
новится «слугой двух господ»: 
фирмы, которая нанимает 
этого работника, и фирмы, 
которая в действительности 
временно пользуется его тру¬ 
дом. Работодатель заемного 
работника как бы «расщепля¬ 
ется», складывается впечатле¬ 
ние, что со стороны работо¬ 
дателя одновременно высту¬ 
пают как лизинговая фирма- 
наниматель, так и предприя¬ 
тие-пользователь, предостав¬ 
ляющее конкретную работу и 
использующее труд заемного 
работника в своих интере¬ 
сах... Возникающие между 
предприятием-пользователем 
и работником отношения не 
могут быть отнесены к клас¬ 
сическим трудовым отноше¬ 
ниям без существенных ого¬ 
ворок. Скорее всего, эти от¬ 
ношения имеют не самостоя¬ 
тельную природу и являются 
производными от основных 
трудовых отношений работ¬ 
ника с лизинговым агент¬ 
ством (им сопутствующи¬ 
ми)»^ (курсив мой. - Е.Е.). 

Авторы концепции, пыта¬ 
ясь уточнить специфику за¬ 
емного труда, с одной сторо¬ 
ны, утверждают, что «в силу 
особенностей отношений по 
предоставлению заемного 
труда формальный работода¬ 
тель заемного работника, то 
есть лизинговое агентство, 
часть своих полномочий ра¬ 
ботодателя передает пред- 
приятию-пользователю. Пос¬ 
леднее в свою очередь прини¬ 
мает на себя эти полномочия 
и ответственность, но, оче¬ 
видно, не становится при 
этом работодателем заемно¬ 
го работника» (курсив мой. - 
Е.Е.). Основанием передачи 
лизинговым агентством фир¬ 


ме-пользователю определен¬ 
ного объема прав и обязан¬ 
ностей в отношении заемно¬ 
го работника служит граж¬ 
данско-правовой договор 
возмездного оказания услуг, 
заключенный между ними. 
Предприятие-пользователь 
выступает в роли дополни¬ 
тельного участника правоот¬ 
ношения между заемным ра¬ 
ботником и лизинговым аген¬ 
тством"^. С другой стороны, 
они же полагают, что «отно¬ 
шение работника и предпри¬ 
ятия-пользователя, хотя и по¬ 
рождено гражданско-право¬ 
вым договором между агент¬ 
ством и предприятием- 
пользователем, имеет опре¬ 
деленные черты трудовых 
правоотношений и регулиру¬ 
ется трудовым законодатель¬ 
ством (курсив мой. - Е.Е.), но 
с определенными особенно¬ 
стями. Отношения заемного 
работника и предприятия- 
пользователя не должны... 
оформляться отдельным 
письменным договором»^. 

Попытаемся суммиро¬ 
вать и проанализировать, как 
представляется, недостаточ¬ 
но последовательную и убе¬ 
дительную позицию авторов 
концепции.Возникает целый 
ряд вопросов. Первый: ли¬ 
зинг персонала - это единое 
«комплексное» отношение 
трех участников - агентства 
по лизингу персонала, работ¬ 
ника и предприятия-пользо¬ 
вателя с неклассическими 
отношениями или два тради¬ 
ционных договора: трудовой 
между агентством по лизин¬ 
гу персонала и работником 
и гражданско-правовой дого¬ 
вор возмездного оказания 
услуг между агентством по 
лизингу персонала и пред¬ 
приятием-пользователем? На 
этот вопрос у авторов кон¬ 
цепции, по-моему, нет аргу¬ 
ментированного ответа. 

Второй: возможно ли по 
действующему ГК РФ заклю¬ 
чение договора возмездного 
оказания услуг по предостав- 
лению заемной рабочей 
силы? Если да, то кто будет 
стороной договора и может 
ли стать работник «слугой 
двух господ»? Действовав¬ 
ший ранее (до 1 января 1995 
г.) ГК РСФСР не предусмат- 


^ Там же. С. 1. 

^ Там же. С. 1 - 2. 

^ Там же. 

^ Хозяйство и право. 2004. № 3. С. 15. 
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ривал возможности заключе¬ 
ния договора возмездного 
оказания услуг. Выполнение 
работ и оказание услуг регу¬ 
лировались договором под¬ 
ряда. С 1 марта 1996 года 
действует часть 2 ГК РФ, 
дифференцировавшая вы¬ 
полнение работ, оказание 
услуг и выполнение научно- 
исследовательских, опытно¬ 
конструкторских и техноло¬ 
гических работ (гл. 37 «Под¬ 
ряд», гл. 39 «Возмездноеока¬ 
зание услуг», гл. 38 «Выпол¬ 
нение научно-исследователь¬ 
ских, опытно-конструкторс¬ 
ких и технологических ра¬ 
бот»). Выполнение работ 
предполагает предоставле¬ 
ние подрядчиком заказчику 
результата работ (ст. 702 ГК 
РФ). Оказание услуги не свя¬ 
зано с предоставлением за¬ 
казчику результата работ, 
исполнитель совершает оп¬ 
ределенные действия или 
осушествляет определенную 
деятельность (ст. 779 ГК РФ). 
Таким образом, во-первых, 
на мой взгляд, скорее всего, 
между частным агентством 
по лизингу персонала и пред- 
принимателем-пользовате- 
лем может быть заключен 
договор подряда, а не воз¬ 
мездного оказания услуг, так 
как обычно предприятия- 
пользователя интересует ре¬ 
зультат работы. Более того, 
правила гл. 39 «Возмездное 
оказание услуг» относятся 
лишь к услугам, исчерпыва¬ 
юще перечисленным в п. 2 ст. 
779 ГК РФ и не содержащим 
услуги по займу рабочей 
силы. Наконец, как по дого¬ 
вору подряда, так и по под¬ 
рядовидному договору воз¬ 
мездного оказания услуг обя¬ 
занности возлагаются на 
лицо, его заключившее, то 
есть в нашем случае на част¬ 
ное агентство по лизингу 
персонала, а не на работни¬ 
ка. Отсюда, как представля¬ 
ется, нет убедительных пра¬ 
вовых аргументов для опре¬ 
деления работника «слугой 
двух господ», «трех участни¬ 
ков комплексного отноше¬ 
ния» и т.п. 

Чрезвычайно актуальным 
является и другой вопрос: 
возникают ли какие-либо 
правовые отношения между 


работником и предприятием- 
пользователем? Авторы кон¬ 
цепции дают самые различ¬ 
ные ответы на этот вопрос, 
полагая, с одной стороны, 
что возможна передача ра¬ 
ботников предприятию- 
пользователю «как бы взай¬ 
мы, в аренду, напрокат на 
определенное время»^, ис¬ 
пользуя по аналогии извест¬ 
ные ГК РФ гражданские до¬ 
говоры. С другой стороны, 
они же, противореча сами 
себе, утверждают и о воз¬ 
можности передачи пред- 
приятию-пользователю неко¬ 
торых прав и обязанностей 
работодателя, «расщепле¬ 
ния» работодателя. Пред¬ 
приятие-пользователь при 
таком подходе становится 
дополнительным участником 
трудового правоотношения 
между заемным работником 
и лизинговым агентством на 
стороне работодателя^. 

С изложенной весьма 
противоречивой позицией 
авторов концепции весьма 
трудно согласиться. Во-пер¬ 
вых, предметом договора зай¬ 
ма являются деньги или дру¬ 
гие веши, определенные ро¬ 
довыми признаками (ст. 807 
ГК РФ), к которым человек, 
безусловно, не относится. Во- 
вторых, предметом договора 
аренды могут быть только не¬ 
потребляемые веши (ст. 607 
ГК РФ), следовательно, опять 
же не человек. Предметом 
договора проката законом 
определено только движимое 
имущество (ст. 626 ГК РФ). 
Отсюда действующий ГК РФ 
не предусматривает право 
лица передавать гражданина 
«взаймы», в аренду, напро¬ 
кат. Законодатель, разраба¬ 
тывая нормы трудового пра¬ 
ва, не может быть «не связан 
с ранее принятыми им же 
нормами, регулирующими 
гражданские отношения». 
Концепция «расщепленного» 
работодателя также пред¬ 
ставляется весьма дискусси¬ 
онной не только с позиции 
действующего ТК РФ, но и 
Конвенции МОТ № 1 81 «О 
частных агентствах занятос¬ 
ти», так как, согласно п. 1 ст. 
1 Конвенции, предприятие- 
пользователь может только 
устанавливать работникам 


задания и контролировать их 
выполнение. А главное, в силу 
своей правовой неопределен¬ 
ности, на мой взгляд, концеп¬ 
ция «расщепленного» работо¬ 
дателя в результате может 
привести к нарушению трудо¬ 
вых прав работника. 

«Аогично предположить, 
- делают вывод авторы кон¬ 
цепции, - что наличие трех 
участников в отношениях по 
предоставлению и использо¬ 
ванию заемного труда дол¬ 
жно проявиться каким-либо 
образом и в индивидуальном 
трудовом договоре заемно¬ 
го работника и лизингового 
агентства, например, путем 
закрепления взаимных прав 
и обязанностей заемного ра¬ 
ботника и предприятия- 
пользователя в рамках пере¬ 
данных последнему лизинго¬ 
вым агентством полномочий 
работодателей. Оригиналь¬ 
ная юридическая конструк¬ 
ция, ранее незнакомая ни 
трудовому, ни гражданско¬ 
му праву»^. 

Вывод авторов концеп¬ 
ции об «оригинальной юри¬ 
дической конструкции» 
представляется по меньшей 
мере спорным с позиции 
действующего ГК РФ. В со¬ 
ответствии со ст. 431 ГК РФ 
суд, рассматривая спор, дол¬ 
жен толковать не только пра¬ 
вовые нормы, но и договор, 
уяснять его истинное содер¬ 
жание для себя и разъяснять 
для других. В случае если в 
результате толкования дого¬ 
вора будет установлено, что 
стороны совершили сделку с 
целью прикрыть другую сдел¬ 
ку, то заключенная сделка 
может быть признана судом 
притворной, ничтожной. В 
результате суд должен будет 
применять последствия той 
сделки, которую стороны 
действительно имели в виду 
(п. 2 ст. 170 ГК РФ). Таким 
образом, если в процессе 
исследования фактических 
обстоятельств будет установ¬ 
лено, что между агентством 
по лизингу персонала и пред- 
приятием-пользователем 
фактически сложились под¬ 
рядные отношения, то в силу 
п. 2 ст. 1 70 ГК РФ суд дол¬ 
жен исходить из договора 
подряда, в котором подряд¬ 


чиком является агентство по 
лизингу персонала, а не ра¬ 
ботник последнего. Отсюда 
нет необходимости искусст¬ 
венно создавать «оригиналь¬ 
ные юридические конструк¬ 
ции», ранее незнакомые ни 
трудовому, ни гражданскому 
праву. В действительности в 
рассматриваемом случае, 
скорее всего, складываются 
классические отношения, из¬ 
вестные гражданскому и тру¬ 
довому праву. Между лизин¬ 
говым агентством и предпри- 
ятием-пользователем - граж¬ 
данско-правовые отношения, 
например регулируемые до¬ 
говором подряда. Работник 
заключает с лизинговым 
агентством трудовой дого¬ 
вор, выполняет работу от его 
имени и для третьего лица. 
При таком классическом 
правовом регулировании 
между предприятием- 
пользователем и работником 
лизингового агентства нет 
каких-либо правовых отно¬ 
шений. Такая правовая кон¬ 
струкция на практике нашла 
широкое распространение, 
например: ранее - в фирме 
«Заря», в настоящее время - 
при проведении работ стро¬ 
ительного подряда. 

Какие же имеются аргу¬ 
менты в пользу введения за¬ 
емного труда? «Аизинг рабо¬ 
чей силы, - считают авторы 
концепции, - доказал свою 
экономическую эффектив¬ 
ность. Заемные работники 
способствуют решению важ¬ 
ных задач в масштабе как кон¬ 
кретного предприятия, так и 
всего народного хозяйства. 
Заемный труд позволяет 
предприятиям-пользователям 
быстро заменять отсутствую¬ 
щих нотой или иной причине 
работников (болезнь, отпуск, 
командировка и т.п.), гибко 
менять количественный со¬ 
став рабочей силы при коле¬ 
баниях экономической конъ¬ 
юнктуры (например, пик про¬ 
даж), получать в свое распо¬ 
ряжение необходимое число 
работников для оперативно¬ 
го выполнения конкретных 
производственных задач 
(срочных и неожиданных за¬ 
казов, сезонной работы), оп¬ 
тимизировать затраты на пер¬ 
сонал»'^ (курсив мой. - Е.Е.). 


^ Там же. С. 1. 

^ Там же. С. 1 - 2. 
® Там же. С. 2. 

’ Там же. С. 3. 
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Как представляется, прак¬ 
тически все задачи, назван¬ 
ные авторами кониепиии, 
можно и нужно решать в рам¬ 
ках действующего трудового 
права. Во-первых, трудовые 
обязанности временно отсут¬ 
ствующих работников могут 
выполнять другие работники 
по совместительству (ст. 98 
ТК РФ) или одновременно 
исполняя свои трудовые обя¬ 
занности и обязанности вре¬ 
менно отсутствующего работ¬ 
ника (ст. 151 ТК РФ). Во-вто¬ 
рых, изменение количествен¬ 
ного состава рабочей силы 
при колебаниях экономичес¬ 
кой конъюнктуры возможно в 
результате проведения своев¬ 
ременных и законных мероп¬ 
риятий по сокращению чис¬ 
ленности работников (п. 2 ст. 
81 ТК РФ). В-третьих, выпол¬ 
нения срочных и неожидан¬ 
ных заказов, а также сезон¬ 
ной работы можно добиться, 
заключая с работниками 
срочные трудовые договоры 
с учетом характера предсто¬ 
ящей работы (ст. 58 ГК РФ), а 
также на время выполнения 
сезонных работ (ст. 59 ГК 
РФ). В-четвертых, «оптимизи¬ 
ровать» затраты на персонал 
возможно и правовыми спо¬ 
собами, указанными выше. 

Авторы кониепиии выде¬ 
ляют «схемы» лизинга персо¬ 
нала. Первая - выведение 
персонала за штат 
(оиИаІ^Яп^). «В случае необ¬ 
ходимости, - считают авто¬ 
ры кониепиии, - фирма мо¬ 
жет вывести часть своих ра¬ 
ботников за рамки штата и 
передать их лизинговому 
агентству, которое берет на 
себя функиии работодателя 
и поставляет таких работни¬ 
ков фирме, на которую они 
ранее работали. Это явле¬ 
ние... характерно, в частно¬ 
сти, для многих филиалов и 
представительств иностран¬ 
ных компаний и ТНК, чья 
кадровая политика не явля¬ 
ется самостоятельной и оп¬ 
ределяется головной органи- 
заиией, стремящейся свести 
к минимуму свои риски и 
расходы»^‘^. На мой взгляд, 
юридическое выведение пер¬ 
сонала за штат организаиии 
при фактическом продолже¬ 


нии с ней трудовых отноше¬ 
ний можно сравнить с мни¬ 
мой сделкой, совершенной 
лишь для вида, без намере¬ 
ния создать соответствую¬ 
щие ей правовые послед¬ 
ствия (п. 1 ст. 170 ГК РФ). 
Мнимая сделка является нич¬ 
тожной. В подобных случаях, 
думаю, суд может идти от 
факта к праву. Мне кажется, 
трудно спорить с тем, что вы¬ 
ведение персонала за штат, 
то есть сокращение числен¬ 
ности или штата работников 
организаиии, при сохране¬ 
нии объемов производства и 
фактическом продолжении 
работниками трудовых отно¬ 
шений с данной организаии- 
ей, очевидно, не соответ¬ 
ствует заявленной выше иели 
введения заемного труда - 
борьбы с безработиией. 

Вторая «схема» заемного 
труда - аутсорсинг 
(оиІБоигсіпф, в соответствии 
с которой «заемный персонал 
используется... при передаче 
предприятием-пользователем 
внешней компании (в ряде 
случаев частному агентству 
занятости) функиий, не явля¬ 
ющихся для данного предпри¬ 
ятия профильными. В этом 
случае предприятие-пользо¬ 
ватель покупает услугу, а не 
труд конкретных работников. 
Главное отличие аутсорсинга 
от приобретения разовой ус¬ 
луги во внешней компании 
заключается в долгосрочном 
и устойчивом характере от¬ 
ношений предприятия- 
пользователя и внешней ком¬ 
пании (агентства). Заемный 
работник при этом состоит в 
относительно стабильных 
трудовых отношениях с част¬ 
ным агентством занятости, но 
трудится на территории пред¬ 
приятия-пользователя с ис¬ 
пользованием его оборудова¬ 
ния и в его интересах»". 

Вместе с тем, во-первых, 
сроки договоров подряда (ст. 
708 ГК РФ) и возмездного 
оказания услуг (ст. 783 ГК 
РФ) законом не ограничены 
и устанавливаются догово¬ 
ром. Во-вторых, работы по 
договору подряда могут вы¬ 
полняться как иждивением 
подрядчика - из его матери¬ 
алов, его силами и средства¬ 


ми, так и иждивением заказ¬ 
чика (ст. 704 ГК РФ), то есть 
с использованием его обору¬ 
дования. Отсюда, думаю, 
можно рассматривать как 
тождественные отношения, 
когда заемный персонал ис¬ 
пользуется по схеме аутсор¬ 
синга, и отношения, регули¬ 
руемые классическими граж¬ 
данскими договорами, на¬ 
пример, подряда или возмез¬ 
дного оказания услуг между 
частным агентством занято¬ 
сти и предприятием-пользо¬ 
вателем. Работник в этих слу¬ 
чаях должен состоять в тру¬ 
довых отношениях с частным 
агенством занятости. 

«К лизинговым агент¬ 
ствам, - продолжают свои 
доводы авторы кониепиии, - 
предприятия-пользователи 
обращаются зачастую тогда, 
когда возникает необходи¬ 
мость во временном найме 
определенных категорий ра- 
ботников»’^. Однако ст. 59 
ТК РФ позволяет работода¬ 
телю прямо заключать сроч¬ 
ные трудовые договоры на 
время выполнения времен¬ 
ных (до 2 месяиев) работ. 

На практике возник и дру¬ 
гой приниипиальный вопрос: 
возможно ли применение за¬ 
емного труда до ратификаиии 
Россией Конвениии МОТ № 
181? На мой взгляд, нет, так 
как действующий в настоящее 
время ТК РФ предусматрива¬ 
ет необходимость для работ- 
ника выполнять трудовые 
обязанности для работодате¬ 
ля, а не третьего лииа. В этой 
связи представляется обосно¬ 
ванным вывод авторов кон¬ 
иепиии, что «участие частно¬ 
го агентства занятости, под¬ 
бирающего заемного работ¬ 
ника и оформляющего с ним 
трудовой договор от соб¬ 
ственного имени, не избавля¬ 
ет предприятие-пользователя 
от риска признания в судеб¬ 
ном порядке фактическим ра¬ 
ботодателем такого работни¬ 
ка именно предприятие- 
пользователя в силу механиз¬ 
ма «фактического допущения 
к работе», предусмотренного 
ст. 16 Трудового кодекса 
РФ»’^. Отсюда можно сделать 
важный вывод: труд не явля¬ 
ется товаром. 


К сожалению, как правило, 
применение заемного труда 
приводит к нарущению трудо¬ 
вых прав работников, не созда¬ 
ет (и не может создавать) но¬ 
вых рабочих мест, не решает 
проблемы занятости населе¬ 
ния. В этой связи характерны¬ 
ми являются ст. 11,12 Конвен¬ 
иии МОТ № 181, обязываю¬ 
щие государства предусматри¬ 
вать необходимые меры, обес¬ 
печивающие адекватную защи¬ 
ту работников. Аналогичные 
требования высказываются и в 
Рекомендаиии МОТ от 19 
июня 1997 года № 188 «О ча¬ 
стных агентствах занятости». 

Частные агентства заня¬ 
тости в зависимости от фун¬ 
киий, выполняемых ими, тра- 
дииионно классифииируют 
на три группы: посредников, 
поставщиков рабочей силы и 
поставщиков прямых услуг, в 
свою очередь, включающих 
16 видов агенств^'^. С моей 
точки зрения, с учетом эко¬ 
номической и соииальной 
ситуаиии в России, а также 
действующего законодатель¬ 
ства для нашей страны наибо¬ 
лее приемлемы две группы 
частных агентств занятости: 
посредников и поставщиков 
прямых услуг. Думаю, такой 
вывод основан и на п. 1 ст. 1 
Конвениии МОТ № 181 «О 
частных агентствах занятос¬ 
ти»: «Частные агентства заня¬ 
тости... предоставляют одну 
или более следующих услуг, в 
частности, услуги, направлен¬ 
ные на выравнивание предло¬ 
жений рабочих мест и спро¬ 
са на них, причем частное 
агентство занятости не стано¬ 
вится стороной в трудовых 
отношениях... другие услуги, 
связанные с поиском рабо¬ 
ты». Кроме того, п. 4 ст. 2 дан¬ 
ной Конвениии прямо предо¬ 
ставляет государству право 
ограничивать применение 
Конвениии в определенных 
случаях и для конкретных 
групп работников. Наконеи, 
государство может призна¬ 
вать те или иные его положе¬ 
ния с оговорками, ограничи¬ 
вая свой суверенитет с уче¬ 
том собственных экономи¬ 
ческих, соииальных, полити¬ 
ческих и правовых реалий (ч. 
1 ст. 4 Конституиии РФ). 


Там же. С. 3. 

" Там же. С. 3. 

Там же. С. 3. 

Там же. С. 7. 

См., например: Некипелов Д.С. Частные агентства по трудоустройству на рынке труда // Труд за рубежом. 1991. № 1. С. 15-31. 
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ОСОБЕННОСТИ СОЦИАЛЬНОГО 

ПАРТНЕРСТВА В СФЕРЕ ТРУДА 

ПРИ НЕСОСТОЯТЕАЬНОСТИ 

РАБОТОААТЕАЯ 


С.9Ѳ. Ч^іа, Забед^оѵрііі кафедрой мфѵдового пфава Омского гос^дафсшбетюго ^пивефсишеша, 
с^дъя с^ёмтфафтго с^да Омскоіі ооллсши, кандидат юфидиіеских па^ 


0 ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВО О НЕСОСТОЯТЕЛЬНОСТИ (БАНКРОТСТВЕ) 

0 ОСОБЕННОСТИ СУБЪЕКТНОГО СОСТАВА ТРУДОВЫХ И СОЦИАЛЬНО-ПАРТНЕРСКИХ 
ПРАВОВЫХ ОТНОШЕНИЙ ПРИ НЕСОСТОЯТЕЛЬНОСТИ РАБОТОДАТЕЛЯ 
0 СОБЛЮДЕНИЕ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА О ТРУДЕ И СОЦИАЛЬНОЕ ПАРТНЕРСТВО 
КАК УСЛОВИЕ ВОССТАНОВЛЕНИЯ ПЛАТЕЖЕСПОСОБНОСТИ ПРЕДПРИЯТИЯ 


П раво древних наро¬ 
дов не содержало 
норм, образующих 
современный институт несо¬ 
стоятельности. Обеспечени¬ 
ем долга на протяжении ты¬ 
сячелетий служило не иму¬ 
щество, а личность должни¬ 
ка. «При институте рабства, 
который превращал челове¬ 
ка в вещь, ничто не могло 
казаться более естествен¬ 
ным, как привлечение лично¬ 
сти должника к ответствен¬ 
ности перед его кредитора¬ 
ми»'. Аля развития институ¬ 
та имущественной ответ¬ 
ственности за невиновное 
банкротство взамен личной, 
участия государства во вза¬ 
имоотношениях между долж¬ 
ником и кредиторами потре¬ 
бовались столетия. 

В XX веке изменения в 
структуре производительных 
сил и экономики потребова¬ 
ли проведения рес(5орм за¬ 


конодательства о несостоя¬ 
тельности, направленных не 
столько на конкурс, сколько 
на финансовое оздоровле¬ 
ние неплатежеспособного 
должника, бизнес которого 
приобрел уже и известное 
общественное значение. По¬ 
этому с начала столетия в 
национальных правовых си¬ 
стемах начинают проявлять¬ 
ся реабилитационные тен¬ 
денции, а институт банкрот¬ 
ства приобретает постепен¬ 
но привычный нам совре¬ 
менный образ^. 

Эти же факторы, повлек¬ 
шие формирование новой 
отрасли права - трудового, 
поставили на повестку дня 
вопрос о наделении работ¬ 
ников статусом привилеги¬ 
рованных кредиторов, пре¬ 
доставлении им особых прав 
в ходе процедуры банкрот¬ 
ства. Уже КЗоТ РСФСР 1922 
г.'' предусматривал перво¬ 


очередное удовлетворение 
требований работников не¬ 
состоятельного предприя¬ 
тия (ст. 93). 

Банкротство - институт, 
присущий рыночной эконо¬ 
мике. Поэтому с закатом 
НЭПа нормы ГК РСФСР 
1922 г. и главы 37 ГПК 
РСФСР 1923 г.'' перестали 
применяться. 

Первым современным 
российским нормативным 
актом, регулирующим воп¬ 
росы несостоятельности, 
стал принятый в 1992 г. За¬ 
кон РФ «О несостоятельно¬ 
сти (банкротстве) предприя¬ 
тий»^. Но широко распрост¬ 
раненным явлением в нашей 
стране банкротство стало 
лишь после вступления в 
силу в 1998 г. Федерально¬ 
го закона «О несостоятель¬ 
ности (банкротстве)»'’. 

Такое положение связа¬ 
но, прежде всего, со сменой 


критериев несостоятельнос¬ 
ти. Прежний закон предпи¬ 
сывал субъектам руковод¬ 
ствоваться принципом нео¬ 
платности (исходя из соотно¬ 
шения активов и пассивов по 
балансу должника), тогда как 
Закон 1998 г. принял на во¬ 
оружение критерий неплате¬ 
жеспособности (исходя из 
анализа встречных денежных 
потоков)^. Можно дискутиро¬ 
вать, насколько последний 
критерий отвечал интересам 
государства и общества в 
кризисном 1998 г. По наше¬ 
му мнению, в законодатель¬ 
ство в то время с учетом со¬ 
стояния экономики не следо¬ 
вало вносить изменения, 
подводящие под признаки 
банкротства большинство 
предприятий. 

В 1999 г. арбитражными 
судами принято к производ¬ 
ству заявлений о признании 
должников банкротами на 


' Шершеневич ГФ. Конкурсный процесс. - М.: Статус, 2000. С. 27. 

^ Степанов В.В. Несостоятельность (банкротство) в России, Франции, Англии, Германии. М., 1999. С. 15 - 16. 

Собрание узаконений РСФСР. 1922. № 70. Ст. 903. 

^ Собрание узаконений РСФСР. 1927. № 123. Ст. 830. 

^ Ведомости Съезда народных депутатов РФ и Верховного Совета РФ. 1993. № 1. Ст. 6. 

‘СЗ РФ. 1998. №2. Ст. 222. 

^ См.: Витрянский В.В. Реформа законодательства о несостоятельности (банкротстве) //Вестник Высшего Арбитражного Суда РФ. Библио¬ 
течка журнала. Спец, приложение 2. М., 1998. С. 79 - 96. 
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31,1% больше, чем в 1998 г., 
и в четыре раза больше, чем 
в 1996 г.; 8299 организаций 
признаны несостоятельны¬ 
ми. За весь период действия 
Закона РФ «О несостоятель¬ 
ности (банкротстве) пред¬ 
приятий»® (с 1993 г.) Арбит¬ 
ражным судом Омской обла¬ 
сти признаны банкротами 1 3 
организаций. В течение года 
с момента введения в дей¬ 
ствие закона 1998 г. призна¬ 
но несостоятельными уже 29 
организаций, в отношении 
одной организации утверж¬ 
дено мировое соглашение, 
возбуждено производство по 
делам о несостоятельности 
32 должников. По состоянию 
на 1 января 2000 г. в произ¬ 
водстве российских арбит¬ 
ражных судов находилось 
15 145 дел о несостоятель¬ 
ности. Из них 72,1% дел-на 
стадии конкурсного произ¬ 
водства, 12,7% - внешнего 
управления, 11,1% - наблю¬ 
дения®. К концу 2001 г. чис¬ 
ло дел о несостоятельности, 
находя шихся в производстве 
арбитражных судов, превы¬ 
сило 52 тыс.'°, а к 2003 г. - 
достигло уже 1 02 тыс.". 

С вступлением в силу в 
декабре 2002 г. Федерально¬ 
го закона от 26 октября 2002 
г. № 127-ФЗ «О несостоя¬ 
тельности (банкротстве)»'^ 
число заявлений, подаваемых 
кредиторами в арбитражные 
суды, уменьшилось. Но это 
произошло за счет банк¬ 
ротств так называемых «от- 
сутствуюших» должников, 
давно прекративших всякую 
хозяйственную деятельность. 
Количество имеюших обше- 
ственное значение дел суще¬ 
ственно не сократилось. 

Возбуждение производ¬ 
ства по делу о несостоятель¬ 
ности и тем более признание 
должника банкротом могут 
серьезно сказаться на поло¬ 
жении наемных работников. 
Особенность их правового 
статуса обусловлена прежде 


всего специальным порядком 
предъявления требований к 
организации, исполнения 
решений правоприменитель¬ 
ных органов, распределени¬ 
ем работодательской право¬ 
субъектности между руково¬ 
дителем предприятия и ар¬ 
битражным управляюшим. 

Специфика реализации 
прав работников обусловле¬ 
на тем, что они не являются 
конкурсными кредиторами, 
т.е. кредиторами по обяза¬ 
тельствам уплатить опреде¬ 
ленную денежную сумму по 
гражданско-правовому дого¬ 
вору, поскольку обязанность 
по оплате труда возникает по 
основаниям, предусмотрен¬ 
ным ТК РФ. Как следствие, 
работники лишены возмож¬ 
ности вместе с конкурсными 
кредиторами принимать ре¬ 
шение о дальнейшей судьбе 
предприятия-банкрота, но 
вправе претендовать на 
удовлетворение их требова¬ 
ний в льготном порядке, а 
также зашишать свои права 
особым способом, предус¬ 
мотренным законодатель¬ 
ством о несостоятельности. 

Как известно,следствием 
резкого роста числа банк¬ 
ротств стало включение ст. 
1 30 ТК РФ в систему основ¬ 
ных государственных гаран¬ 
тий по оплате труда работни¬ 
ков обеспечения получения 
заработной платы в случае 
неплатежеспособности ра¬ 
ботодателя. Направленные 
на это меры предусмотрены 
законодательством о несос¬ 
тоятельности. 

Соответствуюшие нормы 
не скомпонованы в единый 
блок, но, напротив, закрепле¬ 
ны в разных частях Закона о 
банкротстве, иных актах, ре¬ 
гулирующих гражданские, в 
том числе процессуальные 
отношения. Такая специфика 
правовой базы диктует необ¬ 
ходимость научной система¬ 
тизации исследуемого комп¬ 
лексного института. 


Следует оговориться, что 
о собственно государствен¬ 
ных, обеспечиваемых сред¬ 
ствами внебюджетного фон¬ 
да, гарантиях получения ра¬ 
ботниками денежных сумм 
можно говорить примени¬ 
тельно лишь к части плате¬ 
жей в возмещение вреда здо¬ 
ровью. Получение заработ¬ 
ной платы (ч. 2 ст. 129 ТК РФ) 
в нашей стране гарантирует¬ 
ся не средствами того или 
иного бюджета, а предусмот¬ 
ренными законодательством 
правилами удовлетворения 
требований работников. По¬ 
этому гарантии следовало бы 
назвать правовыми или юри¬ 
дическими, а не государ¬ 
ственными. 

Гарантии получения зара¬ 
ботной платы, предусмотрен¬ 
ные российским законода¬ 
тельством о банкротстве, 
можно условно разделить на 
две группы: материальные и 
нематериальные. Последние, 
в свою очередь, могут быть 
организационными, проце¬ 
дурными и процессуальными. 
Нематериальные гарантии 
призваны обеспечить реали¬ 
зацию материальных. Орга¬ 
низационные при этом нахо¬ 
дят свое выражение в поряд¬ 
ке формирования специаль¬ 
ных органов рабочего пред¬ 
ставительства при банкрот¬ 
стве, процедурные - включе¬ 
ния тех или иных требований 
работников в определенную 
очередь, внесудебного разре¬ 
шения возникаюших при этом 
разногласий, процессуальные 
- рассмотрения споров су¬ 
дебными органами, исполни¬ 
тельного производства по 
требованиям трудяшихся'®. В 
рамках данной работы мы не 
планируем рассмотреть всю 
эту систему гарантий, равно 
как и трансформацию трудо¬ 
вых правоотношений при 
банкротстве в целом'"'. Пред¬ 
полагается ограничить рамки 
исследования лишь особенно¬ 
стями социального партнер¬ 


ства в сфере труда при несо¬ 
стоятельности работодателя. 

Предваряя изложение ос¬ 
новного материала, автору 
представляется необходимым 
сделать еше одно пояснение. 

По обшему правилу при 
издании нового нормативно¬ 
го акта ранее принятый акт, 
регулируюший тот же круг 
обшественных отношений, 
прекрашает действовать. 
Например, ТК РФ, пришед¬ 
ший на смену КЗоТ, приме¬ 
няется к правоотношениям, 
правам и обязанностям, воз¬ 
никшим после введения его 
в действие. Спустя два года 
после принятия нового ко¬ 
декса, сложно привести 
практический пример, когда 
для регулирования обше¬ 
ственных отношений должен 
применяться КЗоТ. 

Законодательство о несо¬ 
стоятельности с этой точки 
зрения кардинально отличает¬ 
ся от ТК и иных нормативных 
актов. Дело в том, что все на¬ 
званные выше законы о банк¬ 
ротстве продолжают действо¬ 
вать до настояшего времени. 

Возможность руковод¬ 
ствоваться позднее приня¬ 
тым законом в конкретной 
организации обусловлена 
переходом в период его дей¬ 
ствия на новую процедуру 
банкротства'®. Так, если кон¬ 
курсное производство было 
открыто до декабря 2002 г., 
то Закон от 26 октября 2002 
г. № 127-ФЗ будет приме¬ 
няться в данной организации 
лишь при последуюшем зак¬ 
лючении мирового соглаше¬ 
ния. При продлении же сро¬ 
ка конкурсного производ¬ 
ства (что может осуществ¬ 
ляться неограниченное чис¬ 
ло раз) общественные отно¬ 
шения продолжает регулиро¬ 
вать тот закон, в период дей¬ 
ствия которого конкурсное 
производство было открыто. 
Другой пример. Закон о бан¬ 
кротстве 1998 г. предусмат¬ 
ривал при определенных ус- 


“ Ведомости Съезда народных депутатов РФ и Верховного Совета РФ. 1993. № 1. Ст. 6. 

’ Рабата арбитражных судов Российской Федерации в 1999 году //Рассийская юстиция. 2000. № 5. 

Рассматрение дел о банкратстве в 2001 году //Вестник Высшего Арбитражного Суда РФ. 2002. № 4. 

" Рассматрение дел о банкратстве в 2002 году //Вестник Высшего Арбитражного Суда РФ. 2003. № 4. 

'^СЗ РФ. 2002. № 43. Ст. 4190. 

См. подробна: Чуча С.Ю. Гарантии получения заработной платы при несостоятельности работодателя //Государства и право. 2002. № 
11. С. 75-83. 

См. подробно: Чуча С.Ю. Становление и перспективы развития социальнаго партнерства в Российской Федерации. М., 2001. С. 1 84 - 
221; Чуча С.Ю. Особенности трудовых правоотношений при несостоятельности работодателя //Человек и труд. 2002. № 7. С. 21 - 26; № 8. С. 
46 - 50; № 9. С. 54 - 58; № 10. С. 64 - 67; № 11. С. 65 - 67; Чуча С.Ю. Трудовай кодекс не меняется, уровень гарантий прав работников 
снижается //Трудовое право. 2003. № 1. С. 11 - 16. 

См., например: ст. 233 Федеральнога закона от 26 октября 2002 г. № 127-ФЗ «О несостоятельности (банкротстве)». 
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ловиях возможность введе¬ 
ния внешнего управления 
имуществом должника на 
срок до десяти лет. Если со¬ 
ответствующий судебный акт 
состоялся, вознйкшйе обще¬ 
ственные отношения на 
предприятии при нормаль¬ 
ном развитии событий будут 
регулироваться Законом 
1998 г. еще на протяжении 
многих лет. И наконец, кон¬ 
курсное производство, от¬ 
крытое после любой проце¬ 
дуры, введенной в соответ¬ 
ствии с Законом 1998 г., дол¬ 
жно осуществляться по ста¬ 
рому закону (ч. 3 ст. 233 За¬ 
кона о банкротстве 2002 г.). 

Поскольку до 1 998 г. 
было возбуждено относи¬ 
тельно небольшое число дел 
о несостоятельности и про¬ 
изводство по ним, за редким 
исключением, уже заверше¬ 
но, при дальнейшем изложе¬ 
нии материала нормами За¬ 
кона 1993 г. можно пренеб¬ 
речь. В то же время на сегод¬ 
няшний день процедура бан¬ 
кротства в большинстве слу¬ 
чаев осуществляется в соот¬ 
ветствии с Законом 1998 г. 
При таких обстоятельствах 
далее мы будем анализиро¬ 
вать особенности социально¬ 
го партнерства при несосто¬ 
ятельности организаций, 
процедуры банкротства на 
которых осуществляются в 
соответствии с законами 
1998 и 2002 годов'*’. 


1. ОСОБЕННОСТИ 
СУБЪЕКТНОГО 
СОСТАВА ТРУДОВЫХ 

И соииАльно- 

ПАРТНЕРСКИХ 

ПРАВОВЫХ 

ОТНОШЕНИЙ 

ПРИ 

НЕСОСТОЯТЕЛЬНОСТИ 

РАБОТОДАТЕЛЯ 


В ходе процедуры банк¬ 
ротства существенно транс¬ 


формируются права и обя¬ 
занности традиционных 
субъектов социального парт¬ 
нерства (профсоюза, руково¬ 
дителя организации), появля¬ 
ются новые субъекты (пред¬ 
ставитель работников долж¬ 
ника, арбитражный управля¬ 
ющий). 

Законодательство о несо¬ 
стоятельности вызвало появ¬ 
ление нового оригинального 
субъекта трудовых и социаль¬ 
но-партнерских правоотно¬ 
шений - арбитражного уп¬ 
равляющего. Анализируя 
данную фигуру с точки зре¬ 
ния трудового права и Феде¬ 
рального закона «О несосто¬ 
ятельности (банкротстве)» 
1998 г.'^ (далее - Закон 1998 
г.), следует отметить, что тер¬ 
мин «арбитражный управля¬ 
ющий» включает в себя обо¬ 
значение трех субъектов - 
временного управляющего (в 
ходе наблюдения), внешнего 
управляющего (внешнее уп¬ 
равление) и конкурсного уп¬ 
равляющего (конкурсное 
производство). Кроме того, 
допустимо говорить отдель¬ 
но об арбитражном управля¬ 
ющем в случае проведения 
банкротства ликвидируемого 
должника, которым может 
быть назначен ликвидатор 
или председатель ликвидаци¬ 
онной комиссии, т.е. работ¬ 
ник должника. 

Правосубъектность, в 
том числе и трудовая, каждо¬ 
го из указанных лиц, различ¬ 
на. Более того, у временно¬ 
го управляющего она могла 
меняться в зависимости от 
обстоятельств соответствен¬ 
но изменению правосубъек¬ 
тности руководителя органи¬ 
зации-должника. 

Так, введение наблюдения 
не является основанием для 
отстранения руководителя и 
иных органов управления 
должника, которые продол¬ 
жают осуществлять свои пол- 
номочия с ограничениями. 


установленными ст. 58 Зако¬ 
на 1998 г. (совершение ряда 
сделок только с согласия вре¬ 
менного управляющего; не¬ 
возможность принятия ряда 
решений: о реорганизации и 
ликвидации, о создании юри¬ 
дических лиц, филиалов и 
представительств и т.д.). Дан¬ 
ные ограничения прямо не 
влияют на объем трудовой 
правоспособности ни руково¬ 
дителя (если не принимать во 
внимание косвенные связи, 
такие как невозможность ра¬ 
сторжения трудового догово¬ 
ра с работниками в связи с 
ликвидацией предприятия и 
подобные им), который явля¬ 
ется представителем органи¬ 
зации (органом юридическо¬ 
го лица) в силу закона (ст. 53 
ГК РФ), ни временного управ¬ 
ляющего. 

Однако в силу ст. 44 За¬ 
кона 1998 г. по заявлению 
лица, участвующего в деле о 
банкротстве, арбитражный 
суд вправе принять меры по 
обеспечению требований 
кредйторов, не предусмот¬ 
ренные АПК РФ, в т. ч. зап¬ 
ретить совершать без согла¬ 
сия арбитражного управляю¬ 
щего сделки, не предусмот¬ 
ренные п. 2 ст. 58 названно¬ 
го нормативного акта, обя¬ 
зать должника передать цен¬ 
ности и иное имущество на 
хранение третьим лицам и 
принять иные меры, направ¬ 
ленные на обеспечение со¬ 
хранности имущества долж¬ 
ника'". Под иными мерами, 
направленными на обеспече¬ 
ние сохранности имущества, 
по нашему мнению, подразу¬ 
мевается и возможность воз¬ 
ложения обязанности на ру¬ 
ководителя должника при¬ 
нять на работу сторожей с 
целью сбереженйя ймуше- 
ства й т.п. В этом случае 
объем трудовой правоспо¬ 
собности руководителя из¬ 
менится (появится обязан¬ 
ность заключить трудовые 


договоры, за неисполнение 
которой законом установле¬ 
на ответственность отстра¬ 
нение от должности), что ни¬ 
как не повлияет на трудовую 
правосубъектность времен¬ 
ного управляющего. Данные 
меры в силу прямого указа¬ 
ния закона действуют до вве- 
денйя внешнего управления, 
утверждения мирового со¬ 
глашения или вынесения ре¬ 
шения по существу, но арбит¬ 
ражный суд вправе и отме¬ 
нить их до наступления ука¬ 
занных обстоятельств, что, в 
свою очередь, повлечет из¬ 
менение трудовой правоспо¬ 
собности исследуемых 
субъектов. 

Третий вариант распре¬ 
деления трудовой правосубъ¬ 
ектности между управляю¬ 
щим и руководителем возмо¬ 
жен при отстранении руко¬ 
водителя должника от долж¬ 
ности и возложении исполне¬ 
ния его обязанностей на вре¬ 
менного управляющего оп¬ 
ределением арбитражного 
суда в соответствии с п. 3 ст. 
44 и п. 4 ст. 58 Закона 1 998 
г. В этом случае руководи¬ 
тель должника утрачивает 
права и обязанности как 
представитель работодателя, 
сохраняя за собой ряд прав 
как работник предприятия. С 
другой стороны, временный 
управляющий обретает в 
полном объеме работода- 
тельскую правосубъектность, 
не получая никаких трудовых 
прав и обязанностей как ра¬ 
ботник, поскольку является 
индивидуальным предприни¬ 
мателем и по своему статусу 
не вправе заключить еше и 
трудовой договор с соб¬ 
ственником организации, им 
руководимой. 

В то же время управляю¬ 
щий вправе заключать дого¬ 
воры (в том числе, как нам 
представляется, и трудовые) 
с гражданами от своего име¬ 
ни для обеспечения своей 


К сожалению, формат даннай рабаты не пазволяет сколька-нибудь подробно проанализировать процедуры, установленные законода¬ 
тельством о банкротстве. Остается лишь предложить ознакомиться с соответствующим материалом в следующих работах: Васильева Н.А., Галу- 
бев В.В., Ерофеев А.Н. и др. Арбитражное управление: теория и практика наблюдения /Под общей редакцией В.В. Голубева. М., 2000; Белых 
В.С., Дубинчин А.А., Скуратовский М.Л. Правовые основы несостоятельности (банкротства): Учебно-практическое пособие /Под общ. ред. проф. 

B. С. Якушева. М., 2001; Жилинский С.Э. Предпринимательское право (правовая основа предпринимательской деятельности): Учебник для ву¬ 
зов. 3-е изд., изм. и доп. М., 2001. С. 569 - 658; Карелина С.А. Правовое регулирование несостоятельности (банкротства). Учебно-практичес¬ 
кое пособие. М., 2002; Клеандров М.И. Экономическое правосудие в государствах - участниках СНГ: законодательное обеспечение. М., 2003; 
Колиниченко Е.А. Защита интересов неплатежеспособного должника при банкротстве. Сравнительно-правовой анализ. М., 2001; Михалев 
И.Ю. Криминальное банкротство /Науч. ред. д-р юрид. наук, проф. И.Э. Звечаровский. СПб., 2001; Семина А.Н. Банкротство: вопросы право¬ 
способности должника - юридического лица /Научно-практическое издание. М., 2003; Телюкина М.В. Конкурсное право: Теория и практика 
несастоятельности (банкротства). М., 2002; Ткачев В.Н. Правовое регулирование несастоятельности (банкротства) в России. М., 2002; Чуча 

C. Ю. Проблемы установления факта преднамеренного банкротства /Арбитражная практика. 2002. № 7. С. 3-6. 

'^СЗ РФ. 1998. №2. Ст. 222. 

Арбитражные суды используют это право (см., например, дело № К/Э-100/99 из архива Арбитражного суда Омской области). 
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деятельности в рамках про¬ 
изводства по делу о несосто- 
ятельности с оплатой из 
средств должника (п. 1 ст. 20 
Закона 1998 г.). В этом слу¬ 
чае возникает комплекс тру¬ 
довых правоотношений: «ар¬ 
битражный управляющий - 
работник» и «должник - ра¬ 
ботник». Первая группа пра¬ 
вовых связей будет включать 
обязанность работника вы¬ 
полнить работу, а арбитраж¬ 
ного управляющего - ее пре¬ 
доставить и право требовать 
предоставления работы и ее 
выполнения соответственно. 
Вторая - обязанность долж¬ 
ника оплатить работу и пра¬ 
во работника требовать от 
организации оплаты. 

Данный комплекс право¬ 
отношений наглядно проявля¬ 
ется и приобретает суще¬ 
ственное практическое зна¬ 
чение при возникновении 
споров о надлежащем испол¬ 
нении обязательств (опреде¬ 
ление круга лиц, участвующих 
в деле, распределение между 
ними обязанностей по дока¬ 
зыванию и Т.Д.), когда соот¬ 
ветствующие сделки заключа¬ 
ются в ходе наблюдения, по 
результатам которого выно¬ 
сится решение об отказе в 
признании должника банкро¬ 
том или производство по делу 
прекращается ввиду заключе¬ 
ния мирового соглашения'^. 

В случае временной не¬ 
способности временного уп¬ 
равляющего исполнять воз¬ 
ложенные на него обязанно¬ 
сти арбитражный суд вправе 
назначить его заместителя (п. 
3 ст. 59 Закона 1998 г.). При 
этом права и обязанности в 
сс(іере трудовых отношений 
переходят к заместителю. 

Статьей 81 Закона 1998 
г. предусмотрена возмож¬ 
ность назначения замести¬ 
теля внешнего управляюще¬ 
го по представлению коми¬ 
тета кредиторов, причем за¬ 
конодатель не ограничивает 
данное право суда какими- 
либо основаниями. При та¬ 
ких обстоятельствах распре¬ 
деление прав и обязаннос¬ 
тей осуществляет внешний 
управляющий. 


Сложнее ситуация с кон¬ 
курсным управляющим. За¬ 
конодательство о несостоя¬ 
тельности не предусматрива¬ 
ет возможность назначения 
его заместителя. По ходатай¬ 
ству конкурсного управляю¬ 
щего, одобренному собрани¬ 
ем или комитетом кредито¬ 
ров, арбитражным судом 
может быть назначено не¬ 
сколько конкурсных управля¬ 
ющих. Суд распределяет обя¬ 
занности между ними в зави¬ 
симости от сложности вы¬ 
полняемых задач, характера 
и размера имущества долж¬ 
ника, определяет пределы 
ответственности каждого из 
них (п. 2 ст. 99 Закона 1 998 
г.). Такое решение может 
быть принято, в частности, в 
случае, когда часть имуще¬ 
ства находится в ином реги¬ 
оне. При этом возможна как 
ситуация, когда правосубъек¬ 
тность будет распределена 
между управляющими (на¬ 
пример, в случае, когда в от¬ 
даленном обособленном 
подразделении имеется тру¬ 
довой коллектив), так и от¬ 
сутствие таковой у одного 
или нескольких управляющих 
(когда речь идет лищь об ак¬ 
тивах). 

Правосубъектность ар¬ 
битражного управляющего и 
руководителя как законного 
представителя (единолично¬ 
го исполнительного органа) 
организации в трудовых и 
социально-партнерских пра¬ 
воотношениях существенно 
изменилась с принятием Фе¬ 
дерального закона «О несо¬ 
стоятельности (банкрот¬ 
стве)» 2002 г.“ (далее - За¬ 
кон 2002 г.). 

Во-первых, соответствен¬ 
но нормативному закрепле¬ 
нию новой процедуры банк¬ 
ротства - финансового оздо¬ 
ровления появился и новый 
субъект права со свойствен¬ 
ным толъко ему кругом пол¬ 
номочий - административ¬ 
ный управляющий. 

Следует отметить, что он 
может стать субъектом тру¬ 
довых правоотношений, 
представлятъ организацию в 
социально-партнерских свя¬ 


зях только в период между 
введением внешнего управ¬ 
ления или открытием кон¬ 
курсного производства и на¬ 
значением внешнего или 
конкурсного управляющего, 
т.е. когда эти события не со¬ 
впадают по времени. Ао на¬ 
значения внешнего или кон¬ 
курсного управляющего ад¬ 
министративный управляю¬ 
щий исполняет обязанности 
соответствующего субъекта, 
поскольку полномочия руко¬ 
водителя организации пре¬ 
кращаются с момента введе¬ 
ния внешнего управления 
или признания должника 
банкротом. 

В остальном появление 
нового субъекта права никак 
не повлияло на состав трудо¬ 
вых и социально-партнерс¬ 
ких правоотношений по 
ниже изложенной причине. 

Во-вторых, Закон 2002 г. 
не допускает ни при каких 
обстоятельствах возложение 
прав и обязанностей едино¬ 
личного исполнительного 
органа организации в трудо¬ 
вых отношениях на времен¬ 
ного (в ходе наблюдения) или 
административного (в ходе 
финансового оздоровления) 
управляющего. Теперь в слу¬ 
чае отстранения от должно¬ 
сти руководителя должника, 
уполномоченный уставом 
орган юридического лица 
назначает нового руководи¬ 
теля взамен отстраненного 
судом, который единственно 
уполномочен представлять 
организацию, в т. ч. и в от¬ 
ношениях социального парт¬ 
нерства. На временного или 
административного управля¬ 
ющего полномочия по управ¬ 
лению делами должника при 
отстранении руководителя 
последнего в ходе наблюде¬ 
ния или финансового оздо¬ 
ровления не возлагаются. 

В-третьих, по Закону 
2002 г. не может быть назна¬ 
чен арбитражным управляю¬ 
щим ликвидатор, если он не 
соответствует требованиям, 
предьявляемым к управляю¬ 
щему законодательством. 

В остальном регулиро¬ 
вание правового положе¬ 


ния арбитражного управля¬ 
ющего и руководителя 
организации-должника как 
субъектов социального 
партнерства законами 
1998 и 2002 гг. принципи¬ 
ально не отличается. 

Участие профсоюза в 
деле о банкротстве возмож¬ 
но в двух ипостасях: предсе¬ 
датель или иной член проф¬ 
кома - представитель работ¬ 
ников должника'" и профком 
- конкурсный кредитор. 

Впрочем, законом не ис¬ 
ключена возможность совме¬ 
щения обеих ролей^''. 

Подробно о правовом 
статусе представителя работ¬ 
ников должника речь пойдет 
ниже. 

Наиболее характерным 
является «вынужденное» 
превращение профсоюза в 
кредитора в случае, когда с 
заявлением о признании бан¬ 
кротом обращается иная 
организация. 

Однако профсоюзы и 
сами могут обратиться с за¬ 
явлением о признании несо¬ 
стоятельным должника, не 
исполняющего обязатель¬ 
ство по сделке. Например, в 
Арбитражный суд Омской 
области с соответствующими 
требованиями в 1998 г. об¬ 
ращались профсоюзные 
организации трех предприя¬ 
тий, решением Арбитражно¬ 
го суда Свердловской облас¬ 
ти по заявлению Свердловс¬ 
кого областного комитета 
профсоюза работников об¬ 
разования и науки РФ при¬ 
знано банкротом ТОО «Ин¬ 
теркомбанк»'"'. 

Следует подчеркнуть, что 
конкурсными кредиторами 
признаются лишь кредиторы 
по денежным обязатель¬ 
ствам. Причем денежное 
обязательство по смыслу за¬ 
конодательства о банкрот¬ 
стве - это не всякая задол¬ 
женность в денежном выра¬ 
жении, а лишь обязанность 
должника уплатить опреде¬ 
ленную денежную сумму по 
гражданско-правовому дого¬ 
вору или по иным основани¬ 
ям, предусмотренным ГК РФ 
(например, причинение вре- 


См., например: Дело № К/Э-54 Арбитражного суда Омской обл. 

^0 СЗ РФ. 2002. № 43. Ст. 4190. 

Избрание председателя профкома представителем работников должника для участия в процедуре банкротства - обычная и правильная 
практика (см., например: дело № К/Э-61 Арбитражного суда Омской обл.). 

См., например: Дело № К/Э-61 Арбитражного суда Омской обл. 

Дело № А60-520/97-С2 из архива Арбитражного суда Свердловской обл. 
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да, неосновательное обога¬ 
щение)^''. 

Так, с заявлением о при¬ 
знании банкротом одной из 
строительных организаций г. 
Омска, объединив требова¬ 
ния, обратилась группа ра¬ 
ботников. Их требования к 
должнику, установленные 
вступившими в законную 
силу актами правопримени¬ 
тельных органов, составляли 
более 500 минимальных 
размеров оплаты труда, не 
были погашены в течение 
трех месяцев. Казалось бы, 
при таких обстоятельствах 
дело о банкротстве подлежит 
рассмотрению в арбитраж¬ 
ном суде. Однако обязатель¬ 
ства должника возникли не 
по основаниям, предусмот¬ 
ренным ГК РФ, а из трудовых 
правоотношений (невыпла¬ 
ченная заработная плата). 
Поэтому производство по 
делу, принятому к рассмот¬ 
рению с нарушением подве¬ 
домственности, было пре- 
крашено“. 

Кроме того, в силу дан НО- 
ГО обстоятельства не распро¬ 
страняется действие норм ч. 
1 ст. 57 и ст. 63 Закона 1998 
г. о предъявлении имуще¬ 
ственных требований к дол¬ 
жнику с момента вынесения 
определения о принятии за¬ 
явления о признании долж¬ 
ника банкротом только с со¬ 
блюдением порядка, уста¬ 
новленного данным норма¬ 
тивным актом, на требования 
работников о взыскании за¬ 
работной платы. Данные спо¬ 
ры рассматриваются КТС, 
судами обшей юрйсдикции в 
соответствии с требования¬ 
ми ТК и ГПК РФ, поскольку 
работники не являются кон¬ 
курсными кредиторами. При 
этом в реестр требований 
второй очередй включаются 
(в случае их взыскания судом 
обшей юрйсдйкции) и суммы 
индексации, и суммы в воз¬ 
мещение морального вреда^*’. 


По этой же причине, как ис¬ 
ключение из общего прави¬ 
ла, не приостанавливается 
исполнение исполнительных 
документов, выданных на 
основании судебных реше¬ 
ний о взыскании задолжен¬ 
ности по заработной плате, 
возмещении вреда, вступив¬ 
ших в законную силу до при¬ 
нятия арбитражным судом 
заявления о признании дол¬ 
жника банкротом'*^. 

Говоря о специфических 
методах зашиты имуществен¬ 
ных интересов работников, 
следует отметить, что зако¬ 
нодательством о банкротстве 
предусмотрено участие в ар¬ 
битражном процессе пред¬ 
ставителя работников долж¬ 
ника-лица, уполномоченно¬ 
го работниками представ¬ 
лять их интересы при прове¬ 
дении процедур банкрот¬ 
ства. Судебная практика 
склоняется к тому, что таким 
представителем может быть 
работник организации-долж¬ 
ника или лицо, уволенное в 
связи с банкротством^". 

Однако из текста ст. 2 
Закона 1998 г., равно как и 
соответствующей нормы За¬ 
кона 2002 г., не следует обя¬ 
зательное наличие трудовых 
отношений между предста¬ 
вителем и организацией. 
Единственное условие - пе¬ 
редача лицу полномочий ра¬ 
ботниками на представление 
их интересов в ходе проце¬ 
дуры несостоятельности. 
Следовательно, соответству¬ 
ющее поручение может быть 
дано трудящимися адвокату, 
сотруднику вышестоящего 
органа профсоюза и т.д., 
имеющим специальную под¬ 
готовку для осуществления 
соответствующих функций. 
Участие в арбитражном про¬ 
цессе такого лица будет спо¬ 
собствовать защите прав ра¬ 
ботников, устранению раз¬ 
ногласий по включению их 
требований в реестр, каче¬ 


ственному рассмотрению 
дела судом. 

Что же касается возмож¬ 
ности возложения соответ¬ 
ствующих полномочий на 
организацию, то такое разви¬ 
тие событий едва ли будет 
верным. Как известно, дела 
о несостоятельности рас¬ 
сматриваются арбитражным 
судом по правилам, предус¬ 
мотренным АПК РФ, с осо¬ 
бенностями, установленны¬ 
ми законодательством о бан¬ 
кротстве. В соответствии с п. 
6 ст. 59 АПК^*' представите¬ 
лем может быть только граж- 
данин. При ином решении 
этого вопроса в определен¬ 
ной степени запутает ситуа¬ 
цию участие в собрании кре¬ 
диторов и заседании суда 
«представителя работников 
должника». 

Представитель избирает¬ 
ся на собрании трудового 
коллектива. Принятое реше¬ 
ние оформляется протоко¬ 
лом, который прилагается к 
заявлению должника о при¬ 
знании банкротом, если ука¬ 
занное собрание проведено 
до подачи заявления. Этот 
протокол служит докумен¬ 
том, подтверждающим пол¬ 
номочия представителя на 
участие в арбитражном про¬ 
цессе. 

Представитель работни¬ 
ков вправе участвовать в 
первом собрании кредито¬ 
ров (ст. 61, п. 1 ст. 64 Зако¬ 
на 1998 г.), но не может го¬ 
лосовать. Тем не менее воз¬ 
можность высказаться по 
рассматриваемым вопросам, 
получение оперативной и 
точной информацйи о при¬ 
нятых решениях о введении 
внешнего управления, обра¬ 
щения в арбитражный суд с 
ходатайством об открытии 
конкурсного производства, 
составе комитета кредито¬ 
ров и др. (ст. 65 Закона 1998 
г.) весьма существенна для 
того, чтобы работники опре¬ 


делились с кандидатурой 
представителя в ходе наблю¬ 
дения. Впрочем, законода¬ 
тельство не препятствует из¬ 
бранию или замене предста¬ 
вителя на любой стадии про¬ 
цесса, который в силу ст. 12 
Закона 1998 г. вправе уча¬ 
ствовать без права голоса во 
всех собраниях кредиторов. 
Так, Федеральным арбит¬ 
ражным судом Восточно-Си¬ 
бирского округа отклонено 
ходатайство о допуске к уча¬ 
стию в рассмотрении закон¬ 
ности и обоснованности оп¬ 
ределения Арбитражного 
суда Красноярского края 
бывшего представителя ра¬ 
ботников должника в связи с 
тем, что в суд кассационной 
инстанции представлено по¬ 
становление конференции 
трудового коллектива, кото¬ 
рым был избран новый пред¬ 
ставитель, а полномочия ста¬ 
рого прекращены"". 

Существо возникших 
правоотношений определяет 
и процессуальное положение 
представителя работников в 
арбитражном суде. 

АГ1К РФ (гл. 5) предус¬ 
матривает участие в рас¬ 
смотрении дел двух катего¬ 
рий субъектов: лиц, участву¬ 
ющих в деле, которые полъзу- 
ются всей совокупностъю 
прав, касающихся предмета 
и основания спора, возмож¬ 
ностью обжалования судеб¬ 
ных актов и Т.П., и участни¬ 
ков арбитражного процесса, 
не способных совершать ука¬ 
занные действия. 

В силу п. 1 ст. 28 Закона 
1998 г. дела о банкротстве 
рассматриваются арбитраж¬ 
ным судом по правилам, пре¬ 
дусмотренным АПК РФ, с 
особенностями, предусмот¬ 
ренными законодательством 
о несостоятельности. 

Этим законом помимо 
лиц, участвующих в деле о 
банкротстве, процессуаль¬ 
ное положение которых, с 


О признаках несостоятельности см. подробно: Чучо С.Ю. Понятийный аппарат конкурсного право России: некоторые вопросы теории и 
практики //Прово и политика. 2002. № 7. С. 4-12. 

Дело № К/Э-27 из архива Арбитражного суда Омской обл. 

Обзор судебной практики Верховного Суда РФ за четвертый квартал 1998 года //Бюллетень Верховного Суда РФ. 1 999. № 7. С. 18 - 
19; Обзор судебной практики Верховного Суда РФ за второй квартал 1999 //Бюллетень Верховного Суда РФ. 2000. № 1. С. 15 - 16; Бюлле¬ 
тень Верховного Суда РФ. 2000. № 2. С. 6. 

Подробно об этом см.: Чучо С.Ю. Исполнительное производство в ходе процедуры банкротства //Российская юстиция. 2001. № 12. С. 
28-29. 

СЗ РФ. 2002. 

Дело № АЗЗ-56/96-СЗБ Арбитражного суда Красноярского кроя. 

Пункт 8 Приложения к информационному письму Президиума Высшего Арбитражного Суда РФ от 6 августа 1999 г. № 43 «Вопросы 
применения Федерального закона «О несостоятельности (банкротстве)» в судебной практике» //Вестник Высшего Арбитражного Суда РФ. 
1999. М№ 10. С. 73-81. 
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учетом особенностей проце¬ 
дур, аналогично правам лиц, 
участвующих в деле, предус¬ 
мотрено наличие лиц, уча¬ 
ствующих в арбитражном 
процессе по делу о банкрот¬ 
стве. К последним законода¬ 
тель относит специфических 
для процедуры несостоятель¬ 
ности субъектов: представи¬ 
телей работников и соб¬ 
ственника имущества долж¬ 
ника - унитарного предпри¬ 
ятия, руководителя должни¬ 
ка, который вправе прини¬ 
мать участие в рассмотрении 
заявления о его отстранении 
(п. 3 ст. 44) и др., а также 
иных лиц в случаях, предус¬ 
мотренных АПК РФ (т.е. сви¬ 
детелей, экспертов, перевод¬ 
чиков, представителей). 

В отличие от участвую¬ 
щих в деле, лица, участвую¬ 
щие в арбитражном процес¬ 
се, обладают лишь непосред¬ 
ственно оговоренными в за¬ 
конодательстве правами. 
Тем не менее полномочия 
специфических для дела о 
банкротстве и общих для 
любого арбитражного про¬ 
цесса участвующих в процес¬ 
се лиц различны, поскольку 
они преследуют разные цели. 
Если у свидетелей, экспертов 
и переводчиков являются 
интересы правосудия и ка¬ 
кая-либо личная заинтересо¬ 
ванность в результатах рас¬ 
смотрения спора недопусти¬ 
ма, то представитель дей¬ 
ствует в интересах представ¬ 
ляемого лица и опосредован¬ 
но заинтересован в результа¬ 
тах судебного разбиратель¬ 
ства. Руководитель должни¬ 
ка в упомянутом выше случае 
представляет собственные 
интересы и является заинте¬ 
ресованным лицом по вопро¬ 
су своего отстранения. Пол¬ 
номочия представителя ра¬ 
ботников должника совер¬ 
шенно отличны от общих 
полномочий представителя в 
арбитражном суде, предус¬ 
мотренных АПК РФ. При та¬ 
ких обстоятельствах можно 
говорить о представителях 
работников должника и соб¬ 
ственника имущества долж¬ 
ника - унитарного предпри¬ 
ятия, руководителя должни¬ 


ка, иных лицах, предусмот¬ 
ренных законодательством о 
банкротстве, как об особой 
категории участников арбит¬ 
ражного процесса. 

По нашему мнению, ли¬ 
цом, участвующим в арбит¬ 
ражном процессе, может 
быть и работник должника, 
когда представитель трудя¬ 
щимися не избран. Он впра¬ 
ве обратиться в арбитраж¬ 
ный суд с заявлением о рас¬ 
смотрении его разногласий с 
арбитражным управляющим 
о составе и размере требо¬ 
ваний об оплате труда. Так, 
Федеральный арбйтражный 
суд Московского округа по¬ 
становлением по делу о про¬ 
верке законности и обосно¬ 
ванности определения ар¬ 
битражного суда г. Москвы 
отменил последнее в части 
обязания конкурсного уп¬ 
равляющего уволить работ¬ 
ника с занимаемой должно¬ 
сти, указав на неподведом¬ 
ствен ность спора арбитраж¬ 
ному суду, и прекратил про¬ 
изводство по жалобе в части 
установления размера требо¬ 
вания работника по заработ¬ 
ной плате, сославшись на то, 
что такое определение не 
может быть обжаловано^'. В 
то же время суд кассацион¬ 
ной инстанции не подверг 
сомнению право работника 
самостоятельно, минуя пред¬ 
ставителя, обратиться в ар¬ 
битражный суд с заявлением 
о рассмотрении его разно¬ 
гласий с арбитражным уп¬ 
равляющим о составе и раз¬ 
мере требований об оплате 
труда“. При ином решении 
вопроса возможность заши¬ 
ты конкретным работником 
своих прав в ходе процеду¬ 
ры банкротства ставилась бы 
в зависимость от желания 
его коллег избрать предста¬ 
вителя, что не вполне спра¬ 
ведливо. 

Исходя из этого положе¬ 
ния, можно допустить избра¬ 
ние представителя любым 
количеством работников (а 
не только трудовым коллек¬ 
тивом организации), а также 
участие в арбитражном про¬ 
цессе нескольких представи¬ 
телей, каждый из которых 


будет обладать правом дей¬ 
ствовать в интересах уполно¬ 
мочивших его трудящихся. 

Сказанное выше о про¬ 
фессиональных союзах и 
представителе работников 
должника в полной мере от¬ 
носится и к отношениям, ре¬ 
гулируемым Законом 2002 
г., который ничего суще¬ 
ственно нового в их право¬ 
вой статус не привнес''". 

Профсоюз, являясь уни¬ 
версальным законным пред¬ 
ставителем работников, в 
полной мере сохраняет свои 
права как субъект социально¬ 
го партнерства в ходе проце¬ 
дуры банкротства. Однако 
по вопросу установления со¬ 
става, размера и очереднос¬ 
ти удовлетворения требова¬ 
ний работников в ходе кон¬ 
курсного производства его 
возможности в реализации 
защитной функции ограни¬ 
чены, поскольку конкурсный 
управляющий обязан рас¬ 
сматривать лишь предложе¬ 
ния представителя работни¬ 
ков должника как особой 
процессуальной фигуры. Ко¬ 
нечно, профсоюз может сам 
исполнять полномочия пос¬ 
леднего. Более того, и арбит¬ 
ражный управляющий впра¬ 
ве устанавливать требования 
по заработной плате по пред¬ 
ложению профсоюза, ведь 
закон не запрещает ему оп¬ 
ределять размер задолжен¬ 
ности перед работниками и 
формировать реестр в соот¬ 
ветствующей части даже по 
своей инициативе, по дан¬ 
ным бухгалтерии предприя¬ 
тия. Но вот в случае недости¬ 
жения согласия между ними 
профсоюз не сможет иници¬ 
ировать рассмотрение раз¬ 
ногласий в арбитражном 
суде, поскольку процессуаль¬ 
но не является ни лицом, уча¬ 
ствующим в деле, ни участ¬ 
ником арбитражного про¬ 
цесса по делу о несостоя¬ 
тельности. Поэтому и в усло¬ 
виях действия Закона 2002 г. 
работникам следует избрать 
своего представителя для 
участия в арбитражном про¬ 
цессе, а профсоюзу - прило¬ 
жить усилия к тому, чтобы в 
качестве такового был из¬ 


бран профсоюзный акти¬ 
вист. Ведь на самом деле воп¬ 
росы выплаты задолженнос¬ 
ти по заработной плате слож¬ 
но рассматривать в отрыве 
от иных аспектов трудовых 
отношений, являющихся 
предметом обсуждения меж¬ 
ду социальными партнерами. 
Кроме того, законодатель¬ 
ство о банкротстве позволя¬ 
ет работникам участвовать в 
управлении делами должни¬ 
ка особым, не предусмотрен¬ 
ным ТК способом. И реали¬ 
зация соответствующих пол¬ 
номочий трудового коллек¬ 
тива неразрывно связана при 
этом с избранием представи¬ 
теля работников должника. 


2. СОБЛЮДЕНИЕ 

ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 

О ТРУДЕ 

И СОЦИАЛЬНОЕ 

ПАРТНЕРСТВО 

КАК УСЛОВИЕ 

ВОССТАНОВЛЕНИЯ 

ПЛАТЕЖЕСПОСОБНОСТИ 

ПРЕДПРИЯТИЯ 


Предваряя дальнейшее 
изложение материала, следу¬ 
ет оговориться, что возбуж¬ 
дение производства по делу 
о несостоятельности не вле¬ 
чет за собой лишь отрица¬ 
тельные последствия для тру¬ 
дящихся. Соответствуюшие 
процедуры вовсе не обяза¬ 
тельно приведут к прекраще¬ 
нию деятельности предприя¬ 
тия и увольнению работни¬ 
ков. Помимо процедуры кон¬ 
курсного производства, при¬ 
меняемой при ликвидации 
должника - юридического 
лица, может быть введено 
финансовое оздоровление 
или внешнее управление, на¬ 
правленные на восстановле¬ 
ние платежеспособности 
предприятия. Итогом может 
стать и мировое соглашение, 
и смена собственника на но¬ 
вого, способного более эф¬ 
фективно управлять произ¬ 
водством. Кроме того, с со¬ 
ответствующих этапов удов¬ 
летворение требований кре¬ 
диторов, исполнение актов 
полномочных правоприме¬ 
нительных органов осуще- 


В соответствии со сложившейся в то время судебной практикой толкования законодательства. 

Дело № 86-64 «Б» арбитражного суда г. Москвы. 

Мы не станем подробно останавливаться на нормах, не носяідих принципиального характера и не относящихся к предмету исследования, 
таких как ч. 1 - 2 ст. 60 Закона о банкротстве 2002 г., увеличивших до одного месяца срок рассмотрения арбитражным судом разногласий 
между арбитражным управляющим и представителем работников должника. 
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ствляется в особом порядке, 
более выгодном для предпри¬ 
ятия и работников, приоста¬ 
навливается начисление 
штрафных санкций за неис¬ 
полнение гражданско-право¬ 
вых и налоговых обяза¬ 
тельств. Тем не менее наем¬ 
ные работники нуждаются в 
особой защите своих прав 
при несостоятельности рабо¬ 
тодателя. 

Значительным числом 
предприятий руководят ар¬ 
битражные управляющие, от 
которых теперь во многом 
зависит, станет ли организа¬ 
ция на ноги либо будет лик¬ 
видирована, сохранится ли 
бизнес и, соответственно, 
рабочие места либо трудящи¬ 
еся останутся без работы. 

Деятельность арбитраж¬ 
ного управляющего направ¬ 
лена на восстановление пла¬ 
тежеспособности должника, 
достижению которой может 
способствовать уменьшение 
расходов предприятия, в том 
числе и на заработную пла¬ 
ту. Однако выполнение этой 
задачи невозможно без чет¬ 
кого соблюдения норм тру¬ 
дового законодательства. 
Пренебрежение последним 
не только создаст серьезные, 
подчас непреодолимые пре¬ 
пятствия для функциониро¬ 
вания производства, но и 
может свидетельствовать о 
невыполнении арбитражным 
управляющим обязанностей, 
предусмотренных законода¬ 
тельством о несостоятельно¬ 
сти (ст. 20 Закона о банкрот¬ 
стве 1998 г.), - непринятии 
должных мер по защите иму¬ 
щества, неадекватном анали¬ 
зе финансового состояния 
должника. Такие действия 
сложно оценить как добросо- 
вестные и разумные, по¬ 
скольку они объективно не 
будут учитывать интересы 
должника и кредиторов, а, 
напротив, станут совершать¬ 
ся вопреки этим интересам 
и принесут больше вреда, 
чем пользы. 

Постараемся проиллюст¬ 
рировать наше утверждение. 

Решением Арбитражного 
суда Омской области от 16 
июня 1999 г. акционерное об¬ 
щество признано банкротом, 
назначен конкурсный управля¬ 
ющий, который в апреле 2000 
г. заменен другим лицом. 


22 октября 1999 г. был 
избран представитель работ¬ 
ников должника. 

Конкурсные управляю¬ 
щие отказались включить в 
реестр требований кредито¬ 
ров второй очереди требова¬ 
ния работников по оплате 
труда в заявленном размере, 
в связи с чем представитель 
работников должника в по¬ 
рядке ст. 15 Закона о банк¬ 
ротстве обратился в суд с 
заявлением об установлении 
размера данных требований. 

Конкурсный управляю¬ 
щий просил в удовлетворе¬ 
нии заявления отказать, по¬ 
яснив, что размер требова¬ 
ний работников устанавли¬ 
вался по результатам ауди¬ 
торской проверки исходя из 
минимального размера опла¬ 
ты труда в соответствии с 
требованиями ст. 78 КЗоТ 
РФ, поскольку предприятие 
фактически прекратило про¬ 
изводственную деятельность. 

Выслушав участников 
процесса, исследовав мате¬ 
риалы дела, суд пришел к 
убеждению, что требования 
работников надлежит при¬ 
знать установленными в за¬ 
явленном размере по следу¬ 
ющим основаниям. 

В силу ст. 15 КЗоТ РФ, 
действовавшего в тот пери¬ 
од, трудовой договор есть 
соглашение между работни¬ 
ком и работодателем, по ко¬ 
торому работник обязуется 
выполнять работу по опреде¬ 
ленной специальности, ква¬ 
лификации или должности с 
подчинением внутреннему 
трудовому распорядку, а ра¬ 
ботодатель обязуется выпла¬ 
чивать работнику заработ¬ 
ную плату и обеспечивать 
условия труда, предусмот¬ 
ренные законодательством о 
труде, коллективным догово¬ 
ром и соглашением сторон. 

Факт заключения трудо¬ 
вых договоров и достижения 
соглашения сторон о разме¬ 
ре заработной платы в сум¬ 
ме, заявленной представите¬ 
лем работников, подтверж¬ 
дается материалами дела. 

Законодательством о тру¬ 
де не предусмотрено право 
работодателя уменьшать раз¬ 
мер заработной платы, уста¬ 
новленной соглашением сто¬ 
рон трудового договора, без 
соблюдения определенной 


процедуры. Однако доказа¬ 
тельств соблюдения требова¬ 
ний ст. 25 КЗоТ РФ об усло¬ 
виях и порядке изменения 
существенных условий труда 
(установленным законода¬ 
тельством уменьшении раз¬ 
мера заработной платы до 
минимального), получения 
согласия на это работников 
конкурсным управляющим 
суду представлено не было. 

Управляющим не пред¬ 
ставлены и доказательства 
расторжения трудовых дого¬ 
воров с работниками по ка¬ 
кому-либо основанию, со¬ 
блюдения порядка увольне¬ 
ния, предусмотренного ст. 
40^, 40^ КЗоТ РФ. 

Время же простоя не по 
вине работника оплачивает¬ 
ся из расчета не менее двух 
третей тарифной ставки (ст. 
94 КЗоТ РФ). 

В силу изложенного рас¬ 
чет арбитражным управляю¬ 
щим размера требований по 
заработной плате исходя из 
минимального установлен¬ 
ного законодательством раз¬ 
мера оплаты труда являлся 
незаконным. Его ссылка на 
аудиторское заключение так¬ 
же несостоятельна, посколь¬ 
ку при проверке бухгалтерс¬ 
кой документации выяснялся 
вопрос о возможности отне¬ 
сения расходов по оплате 
труда на себестоимость для 
целей налогообложения. Не¬ 
надлежащий учет работода¬ 
телем рабочего времени, 
объема выполненных работ 
не может повлиять на опла¬ 
ту труда. Доказательств же 
того, что работники по сво¬ 
ей вине не исполняли трудо¬ 
вые обязанности, суду пред¬ 
ставлено не было^''. 

Таким образом, уменьще- 
ние расходов предприятия в 
целях оздоровления финан¬ 
сового состояния должника 
должно осуществляться не за 
счет работников и не в нару- 
щение законодательства о 
труде. Обнаружив недостат¬ 
ки в организации производ¬ 
ства, арбитражный управля¬ 
ющий должен принять меры 
по их устранению. Возмож¬ 
но, потребуется и сокраще¬ 
ние расходов на оплату тру¬ 
да. Однако при этом следу¬ 
ет иметь в виду, что умень- 
щение заработной платы яв¬ 
ляется изменением суще¬ 


ственных условий трудового 
договора и должно произво¬ 
диться в порядке, предус¬ 
мотренном ст. 73 ТК РФ, т.е. 
с уведомлением работников 
не позднее чем за два меся¬ 
ца, предложением иной ра¬ 
боты и т.д. 

Приведенный пример на¬ 
талкивает нас на еще один 
вывод. Требуются корректи¬ 
вы действующего законода¬ 
тельства, направленные на 
некоторое ограничение прав 
трудящихся, касающихся ус¬ 
тановления размера требо¬ 
ваний, в случае недобросове¬ 
стного использования руко¬ 
водителем проблемного 
предприятия и работниками 
своих прав в ущерб интере¬ 
сам других кредиторов. Вы¬ 
ходом из создавшегося поло¬ 
жения может стать порядок 
определения размера требо¬ 
ваний, предложенный прило¬ 
жением к Европейской соци¬ 
альной хартии. Но в России, 
где длительные задержки 
расчетов с трудящимися от¬ 
нюдь не редкость, более пра¬ 
вильным будет законодатель¬ 
ное ограничение размера 
требований не календарным 
периодом, а средним разме¬ 
ром заработной платы в ре¬ 
гионе для работников, рабо¬ 
тающих по соответствующей 
специальности на предприя¬ 
тиях данной отрасли про¬ 
мышленности. 

Изменения существен¬ 
ных условий труда, связан¬ 
ные с модификацией орга¬ 
низации и технологии про¬ 
изводства в ходе процедуры 
банкротства, нередко могут 
повлечь за собой массовое 
увольнение работников. В 
целях сохранения рабочих 
мест внешний или конкурс¬ 
ный управляющий имеет 
право с учетом мнения вы¬ 
борного профсоюзного 
органа вводить режим не¬ 
полного рабочего времени 
на срок до шести месяцев. 
Трудовые договоры с работ¬ 
никами, отказавшимися от 
продолжения работы на та¬ 
ких условиях, могут быть 
расторгнуты по п. 2 ст. 81 ТК 
РФ с предоставлением соот¬ 
ветствующих гарантий и 
компенсаций (ч. 2 ст. 81, ст. 
82, 178, 180 ТК). 

Перевод на другую рабо¬ 
ту без согласия работника 
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ПО общему правилу вообще 
невозможен. Исключение 
составляют случаи времен¬ 
ного перевода по производ¬ 
ственной необходимости 
(ст. 74 ТК РФ). 

Наиболее актуален для 
арбитражного управляюще¬ 
го перевод работников на 
другую работу в случае про¬ 
стоя (ст. 74 ТК). Его срок ог¬ 
раничен одним месяцем в 
течение календарного года. 
Однако количество таких 
переводов может быть лю¬ 
бым. Поэтому работодатель 
может в течение года нео¬ 
днократно воспользоваться 
своим правом. Более того, 
будет соответствовать тре¬ 
бованиям закона перевод, 
например, на 1 месяц в де¬ 
кабре и на 1 месяц в январе 
следующего года. Не допус¬ 
кается перевод на работу, 
противопоказанную гражда¬ 
нину по состоянию здоро¬ 
вья. Перевод на работу, тре¬ 
бующую более низкой ква¬ 
лификации, может осуще¬ 
ствляться только с письмен¬ 
ного согласия работника. 

Единственным вариан¬ 
том, когда управляющий мо¬ 
жет манипулировать трудо¬ 
выми ресурсами, не испра- 
щивая согласия на то работ¬ 
ника, не предупреждая пос¬ 
леднего о предстоящих изме¬ 
нениях и не применяя осо¬ 
бых правил оплаты за труд, 
является перемещение на 
том же предприятии на дру¬ 
гое рабочее место, в другое 
структурное подразделение в 
той же местности, поручение 
работы на другом механизме 
или агрегате, если это не вле¬ 
чет за собой изменения тру¬ 
довой функции и изменения 
существенных условий тру¬ 
дового договора. 

Нередко обстоятельства 
складываются таким обра¬ 
зом, что в целях финансово¬ 
го оздоровления должника 
необходимо сокращение 
численности или щтата ра¬ 
ботников. 

Расторгать трудовые до¬ 
говоры по п. 2 ст. 81 ТК РФ 
вправе внешний или конкур¬ 
сный управляющий. Времен¬ 
ный или административный 
управляющий получает соот¬ 
ветствующие полномочия 
исключительно в период ис¬ 
полнения им обязанностей 


внешнего или конкурсного 
управляющего, если после¬ 
дний не назначен при введе¬ 
нии процедуры внешнего уп¬ 
равления имуществом долж¬ 
ника, открытии конкурсного 
производства. 

Сокращение должно 
производиться с учетом пре¬ 
имущественных прав на ос¬ 
тавление на работе в поряд¬ 
ке, установленном ст. 1 79 
ТК РФ. Увольнение по дан¬ 
ному основанию допустимо 
только при невозможности 
перевести работника с его 
согласия на другую работу, 
после предварительного со¬ 
общения о сокращении вы¬ 
борному профсоюзному 
органу и соблюдения проце¬ 
дуры учета мнения после¬ 
днего относительно растор¬ 
жения трудовых договоров с 
конкретными работниками - 
членами профсоюза (ст. 
180, 82, 373 ТК). 

Введение процедуры на¬ 
блюдения или внешнего уп¬ 
равления не является осно¬ 
ванием ликвидации органи¬ 
зации. Вывод арбитражного 
управляющего в ходе на¬ 
блюдения или внешнего уп¬ 
равления о невозможности 
восстановления платежес¬ 
пособности должника, при¬ 
нятие решения собранием 
кредиторов об открытии 
конкурсного производства 
не являются юридическими 
фактами, способными по¬ 
служить основанием уволь¬ 
нения в связи с ликвидаци¬ 
ей, поскольку арбитражный 
суд не связан решением 
первого собрания кредито¬ 
ров о признании должника 
банкротом и вправе в целом 
ряде случаев ввести внеш¬ 
нее управление вопреки та¬ 
кому решению (ст. 67 Зако¬ 
на о банкротстве 1 998 г.; ч. 
5 ст. 87, ч. 1 ст. 92 Закона 
2002 г.). 

Расторжение трудового 
договора с работником в свя¬ 
зи с ликвидацией предприя¬ 
тия (п. 1 ст. 81 ТК РФ) воз¬ 
можно с момента вынесения 
судом решения о признании 
организации банкротом и 
открытия конкурсного про¬ 
изводства. Но такое решение 
арбитражного суда не всегда 
является безусловным осно¬ 
ванием увольнения по п. 1 ст. 
81 ТК РФ. 


Пунктом 2 ст. 86 Закона 
о банкротстве 1998 г. пре¬ 
дусмотрено, что при прода¬ 
же предприятия все трудо¬ 
вые договоры (контракты), 
действующие на момент про¬ 
дажи предприятия, сохраня¬ 
ют силу, при этом права и 
обязанности работодателя 
переходят к покупателю 
предприятия. В соответствии 
с п. 5 ст. 112 названного акта 
продажа предприятия долж¬ 
ника на стадии конкурсного 
производства осуществляет¬ 
ся в порядке, установленном 
ст. 86 указанного Закона. 
Более того, обязательными 
условиями проведения кон¬ 
курса по продаже градообра¬ 
зующего предприятия явля¬ 
ются сохранение рабочих 
мест не менее чем для 70 
процентов работников, заня¬ 
тых на предприятии на мо¬ 
мент его продажи, и обязан¬ 
ность покупателя переобу¬ 
чить и трудоустроить указан¬ 
ных работников в случае из¬ 
менения профиля деятельно¬ 
сти предприятия (ст. 137 За¬ 
кона о банкротстве 1998 г.). 
По всей вероятности, в том 
числе и эту ситуацию имел в 
виду законодатель, указывая 
в ч. 2 ст. 75 ТК РФ о том, что 
смена собственника имуще¬ 
ства организации не являет¬ 
ся основанием для расторже¬ 
ния трудовых договоров с 
работниками (кроме руково¬ 
дителя, его заместителей и 
главного бухгалтера). 

Поэтому решать вопрос о 
том, расторгать трудовой 
договор по п. 1 ст. 81 ТК РФ 
или иным предусмотренным 
Кодексом основаниям (на¬ 
пример, сокращение числен¬ 
ности или штата работников), 
следует в зависимости от 
того, будет ли предприятие в 
результате конкурсного про¬ 
изводства полностью ликви¬ 
дировано (например, когда 
его имущество будет включе¬ 
но в конкурсную массу и ре¬ 
ализовано разным покупате¬ 
лям) или только сменит соб¬ 
ственника (при продаже 
предприятия (бизнеса) в со¬ 
ответствии со ст. 86 Закона 
о банкротстве). В этом слу¬ 
чае имеет существенное зна¬ 
чение, сохранится ли рабо¬ 
чее место конкретного ра¬ 
ботника после окончания 
конкурсного производства и 


завершения ликвидации 
предприятия. Именно на та¬ 
кое решение проблемы ори¬ 
ентирует судебную практику 
Верховный Суд РФ. 

Так, отменяя решение 
суда по делу о восстановле¬ 
нии на работе лица, уволен¬ 
ного в связи с ликвидацией 
предприятия, признанного 
банкротом, которым в удов¬ 
летворении иска было отка¬ 
зано, Судебная коллегия по 
гражданским делам Верхов¬ 
ного Суда РФ указала, в час¬ 
тности, на следующие обсто¬ 
ятельства. 

При продаже предприя¬ 
тия все трудовые договоры 
сохраняют силу. При этом 
права и обязанности работо¬ 
дателя переходят к покупате¬ 
лю (п. 2 ст. 86 Закона о бан¬ 
кротстве), поскольку со сме¬ 
ной собственника предприя¬ 
тия, его реорганизацией тру¬ 
довые отношения прекраща¬ 
ются только с согласия ра¬ 
ботника или при сокращении 
численности, штата. Закон¬ 
ность увольнения зависела от 
того, сохранится ли рабочее 
место истца после окончания 
конкурсного производства и 
завершения ликвидации 
предприятия или последнее 
лишь сменит собственника. 
Однако данный вопрос, име¬ 
ющий существенное значе¬ 
ние, не был исследован су¬ 
дом первой инстанции^. 

В любом случае при рас¬ 
торжении трудового догово¬ 
ра по п. 1 ст. 81 ТК РФ о 
предстоящем высвобожде¬ 
нии работники предупреж¬ 
даются персонально под 
расписку не менее чем за 
два месяца. Однако вместо 
предупреждения работода¬ 
тель может выплатить работ¬ 
нику дополнительную ком¬ 
пенсацию в размере двухме¬ 
сячного среднего заработка 
(ст. 180 ТК). Невыполнение 
указных действий будет сви¬ 
детельствовать о незаконно¬ 
сти увольнения и, как след¬ 
ствие, потребует дополни¬ 
тельных расходов, связан¬ 
ных с оплатой времени вы¬ 
нужденного прогула или, как 
в приведенном выше приме¬ 
ре, оплаты простоя не по 
вине работника. 

Кроме того, работодате¬ 
ли не менее чем за три меся¬ 
ца должны предоставить 
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органам занятости и профсо¬ 
юзному органу информацию 
о возможных массовых 
увольнениях работников (ст. 
25 Закона РФ «О занятости 
населения в Российской Фе¬ 
дерации»^*’). Ликвидация 
организации, ее подразделе¬ 
ний, изменение формы соб¬ 
ственности или организаци¬ 
онно-правовой формы орга¬ 
низации, полное или частич¬ 
ное приостановление произ¬ 
водства (работы), влекущее 
сокращение количества ра¬ 
бочих мест или ухудщение 
условий труда, могут осуще¬ 
ствляться только после пред¬ 
варительного уведомления 
(не менее чем за три месяца) 
соответствующих профсою¬ 
зов и проведения с ними пе¬ 
реговоров о соблюдении 
прав и интересов членов 
профсоюзов (ст. 12 Феде¬ 
рального закона «О профес¬ 
сиональных союзах, их пра¬ 
вах и гарантиях деятельнос¬ 
ти»**^). При этом по предло¬ 
жению службы занятости, 
профсоюзов, иных предста¬ 
вителей работников органы 
исполнительной власти 
субъектов РФ и местного са¬ 
моуправления могут приос¬ 
тановить на срок до шести 
месяцев решение о высво¬ 
бождении работников или 
принять решение о проведе¬ 
нии поэтапного их высво¬ 
бождения в течение года, 
осуществляя финансирова¬ 
ние данных мероприятий за 
счет средств соответствую¬ 
щих бюджетов (п. 4 ст. 7 За¬ 
кона о занятости). 

Не менее важной для 
финансового оздоровления 
организации представляется 
необходимость руководство¬ 
ваться в своих действиях 
принципами социального 
партнерства. Прежде всего 
следует указать на особое 
значение регулярного ин¬ 
формирования работников и 
их представителей о пройс- 
ходяшем на предприятии, 
планируемых и предприни¬ 
маемых мерах по восстанов¬ 
лению его платежеспособно¬ 
сти, предоставления работ¬ 
никам возможности совмес¬ 
тно с управляющим участво¬ 
вать в принятии решений 


(особенно непопулярных). 
Все это способно оказать 
положительное влияние на 
морально-психологический 
климат в коллективе. 

Как уже отмечалось, 
возбуждение производства 
по делу о несостоятельнос¬ 
ти не влечет за собой лишь 
отрицательные последствия 
для организации-должника. 
Данные обстоятельства це¬ 
лесообразно разъяснить ра¬ 
ботникам. 

Именно благодаря таким 
действиям арбитражные уп¬ 
равляющие получили поддер¬ 
жку трудящихся на ряде 
крупных омских предприя¬ 
тий, хотя первоначально ра¬ 
ботники препятствовали 
проведению процедуры на¬ 
блюдения и возражали про¬ 
тив предлагавшейся кандида¬ 
туры управляющего****. 

Что касается информи¬ 
рования работников и их 
представителей о процедуре 
банкротства, то данная га¬ 
рантия, закрепленная Реко¬ 
мендацией МОТ № 1 80, мо¬ 
жет быть реализована в за¬ 
конодательстве РФ в боль¬ 
шей мере, нежели сейчас. 
Аля этого следует закрепить 
обязанность руководителя 
должника уведомить работ¬ 
ников о намерении обратить¬ 
ся в суд с заявлением о при¬ 
знании организации банкро¬ 
том, поскольку содержащая¬ 
ся в п. 2 ст. 34 Закона о бан¬ 
кротстве 1998 г. (ч. 2 ст. 38 
Закона 2002 г.) норма о при¬ 
ложении к заявлению прото¬ 
кола собрания об избрании 
представителя, которое мо¬ 
жет и не проводиться, не до¬ 
пускает возможности судеб¬ 
ного контроля. Кроме того, 
желательным было бы пре¬ 
дусмотреть участие предста¬ 
вителя работников без пра¬ 
ва голоса в заседаниях коми¬ 
тета кредиторов, что позво¬ 
лит обеспечить трудовой 
коллектив достоверной ин¬ 
формацией о ходе процеду¬ 
ры банкротства. Ведь законо¬ 
дательство допускает возло¬ 
жение функций собрания 
кредиторов на названный 
комитет. Во избежание кон¬ 
фликтов следует нормативно 
закрепить процедуру кон¬ 


сультаций с работниками (их 
представителями) по вопро¬ 
су назначения руководителя 
предприятия при смене соб¬ 
ственника в результате несо¬ 
стоятельности. Такое расши¬ 
рение прав трудовых коллек¬ 
тивов на участие в управле¬ 
нии положительно скажется 
на работе предприятия. 

Перспективы развития 
института соучастия работ¬ 
ников в управлении мы свя¬ 
зываем и с расширением 
прав трудящихся по управле¬ 
нию предприятиями, принад¬ 
лежащими неэффективным 
собственникам. 

В соответствии с законо¬ 
дательством о несостоятель- 
ности**'* кредиторам неплате¬ 
жеспособного должника 
фактически передается пра¬ 
во управления его имуще¬ 
ством. Собственник после¬ 
днего лишается соответству¬ 
ющих полномочий. Критери¬ 
ем неплатежеспособности 
является невозможность дол¬ 
жника удовлетворить требо¬ 
вания кредиторов по денеж¬ 
ным обязательствам в срав¬ 
нительно небольшой сумме 
(100 000 рублей) в течение 
трех месяцев. Кредиторы 
осуществляют полномочия 
по управлению имуществом 
предприятия-банкрота через 
собрание, которым опреде¬ 
ляется кандидатура внешне¬ 
го или конкурсного управля¬ 
ющего (фактического руко¬ 
водителя организации на пе¬ 
риод процедуры банкрот¬ 
ства), а также судьба пред¬ 
приятия посредством реше¬ 
ния вопроса либо о введении 
внешнего управления с це¬ 
лью восстановить платежес¬ 
пособность должника, либо о 
признании его банкротом с 
целью реализации имуще¬ 
ства для расчетов с кредито¬ 
рами, либо о заключении 
мирового соглашения. 

В соответствии с действу¬ 
ющим законодательством 
работники при наличии за¬ 
долженности по заработной 
плате не могут ни иницииро¬ 
вать возбуждение процедуры 
банкротства, ни управлять 
предприятием совместно с 
кредиторами по денежным 
(гражданско-правовым) обя¬ 


зательствам. Зашита их иму¬ 
щественных прав осуществ¬ 
ляется посредством предос¬ 
тавления привилегии по от¬ 
ношению к большинству кре¬ 
диторов при реализации кон¬ 
курсной массы и возможно¬ 
сти принудительного получе¬ 
ния долга в рамках исполни¬ 
тельного производства. 

Однако такое развитие 
событий далеко не всегда мо¬ 
жет устраивать трудящихся. 

В отличие от кредиторов 
по денежным обязатель¬ 
ствам, которые заинтересо¬ 
ваны, как правило, только в 
получении задолженности, 
работников не в меньшей 
степени, чем взыскание дол¬ 
га, интересует дальнейшая 
судьбы предприятия: будет 
ли оно продолжать функци¬ 
онировать, а трудящиеся и 
впредь получать средства к 
существованию либо органи¬ 
зация будет ликвидирована, 
следствием чего станет поте¬ 
ря рабочих мест. 

При ЭТОМ контрагенты по 
хозяйственным договорам 
при желании сохранить пред¬ 
приятие вправе ввести внеш¬ 
нее управление с целью вос¬ 
становления платежеспособ¬ 
ности, заключить мировое 
соглашение с банкротом, ре¬ 
ализовать не совокупность 
отдельных материальных 
ценностей, составляюших 
кон ку рсну ю массу должн и ка, 
а бизнес, предприятие как 
имушественный комплекс. 

Работники же, по обше- 
му правилу заинтересован¬ 
ные в сохранении рабочих 
мест, соответствуюшими 
полномочиями не наделены. 
Более того, предусмотренная 
законодательством привиле¬ 
гия во взыскании задолжен¬ 
ности по заработной плате 
объективно ведет к ликвида¬ 
ции предприятия. 

Так, Арбитражным судом 
Омской области было введе¬ 
но внешнее управление иму- 
шеством ОАО «Омскрыба». 
План внешнего управления в 
основном исполнялся арбит¬ 
ражным управляюшим. В ча¬ 
стности, был произведен ре¬ 
монт холодильных камер, 
работа которых непосред¬ 
ственно связана с основной 


СЗ РФ. 1996. № 17. Ст. 1915. 

37 СЗ РФ. 1996. №З.Ст. 148. 

з®См., например: Дело М№ К/Э-60/98, дело № К/Э-16/99 Арбитражного суда Омской обл. 
3’ См. об этом подробно гл. 7 настоящей работы. 
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деятельностью организации 
по хранению скоропортя¬ 
щихся продуктов. Предпри¬ 
ятие начало работать. Одна¬ 
ко отремонтированное иму¬ 
щество было реализовано 
службой судебных приставов 
в ходе исполнительного про¬ 
изводства по взысканию за¬ 
работной платы. Итог-орга¬ 
низация признана банкро¬ 
том^*^, рабочие места будут 
ликвидированы. Если даже 
отдельные граждане и заклю¬ 
чат контракты с новыми соб¬ 
ственниками имущества, тру¬ 
довой коллектив, безуслов¬ 
но, перестанет существовать. 

Действующие способы 
защиты материальных прав 
трудящихся делают пробле¬ 
матичным осуществление 
комплекса реабилитацион¬ 
ных мероприятий многих не¬ 
платежеспособных предпри¬ 
ятий'*’. Следовательно, уже 
сейчас работники имеют воз¬ 
можность реально влиять на 
судьбу банкрота, отказав- 
щись на некоторое время от 
взыскания долга по оплате 
труда и принудительного ис¬ 
полнения соответствующих 
исполнительных документов. 
Однако обмен права безус¬ 
ловного преимущественного 
получения денежных средств 
на гипотетическую возмож¬ 
ность сохранения рабочих 
мест (а именно такая «сдел¬ 
ка», не гарантированная ме¬ 
рами государственного при¬ 
нуждения в случае ее неис¬ 
полнения, возможна в ходе 
процедуры банкротства) 
представляется нам неравно- 
ценным. Заинтересован¬ 
ность работников в такого 
рода договоренностях может 
быть достигнута посред¬ 
ством предоставления им 
реальных прав по участию в 
управлении предприятием. 

Во-первых, «отсрочен¬ 
ные» требования из обяза¬ 
тельств по оплате труда дол¬ 
жны предоставлять работни¬ 
кам право голосования на 
собраниях кредиторов на¬ 
равне с кредиторами по де¬ 
нежным обязательствам, 
причем с определенного мо¬ 
мента - только с непривиле¬ 
гированными кредиторами. 


Это позволит трудовому кол¬ 
лективу реально, с правом 
голоса пропорционально 
требованиям, участвовать в 
определении кандидатуры 
руководителя предприятия 
(внешнего или конкурсного 
управляющего), судьбы орга¬ 
низации (внешнее, конкурс¬ 
ное управление, мировое 
соглашение), рассматривать 
и утверждать план внешнего 
управления, порядок реали¬ 
зации имущества в случае 
открытия конкурсного про¬ 
изводства (продажа бизнеса, 
предприятия как имуще¬ 
ственного комплекса или 
распродажа имущества по 
частям), постоянно контро¬ 
лировать действия (а целый 
ряд из них и согласовывать) 
арбитражного управляющего 
посредством обсуждения со¬ 
ответствующих вопросов на 
собрании кредиторов или 
заседаниях комитета креди¬ 
торов, в состав которого дол¬ 
жен включаться представи¬ 
тель кредиторов по обяза¬ 
тельствам об оплате труда. 

Данные мероприятия 
сделают возможным внесе¬ 
ние соответствующих изме¬ 
нений и дополнений в дей¬ 
ствующий Федеральный за¬ 
кон «О несостоятельности 
(банкротстве)». 

Во-вторых, такое поведе¬ 
ние работников должно га¬ 
рантировать им участие в 
управлении не только в ходе 
процедуры банкротства, но и 
по ее успешному заверше¬ 
нию. Причем предполагает¬ 
ся не просто обмен обяза¬ 
тельств на акции предприя¬ 
тия. Соответствующие пол¬ 
номочия работникам должны 
быть предоставлены только 
лишь за их действия, состоя¬ 
щие в отсрочке расчета по 
оплате труда. 

Из этого утверждения 
следует вывод и о необходи¬ 
мости расширения полномо¬ 
чий трудового коллектива по 
управлению предприятием 
неэффективного собствен¬ 
ника вне зависимости от воз¬ 
буждения процедуры банк¬ 
ротства, поскольку действу¬ 
ющим законодательством 
кредиторы по обязатель¬ 


ствам об оплате труда соот¬ 
ветствующим правом не на¬ 
делены. Работники не могут 
влиять на решение собствен¬ 
ника о ликвидации организа¬ 
ции в обычных условиях, 
хотя над этой проблемой сле¬ 
довало бы поработать иссле¬ 
дователям. Что же касается 
решения о ликвидации при 
наличии значительной задол¬ 
женности по заработной пла¬ 
те, то порядок осуществле¬ 
ния ликвидационных мероп¬ 
риятий допустимо, на наш 
взгляд, ставить в прямую за¬ 
висимость от намерений тру¬ 
дового коллектива. Аналогия 
с процедурой банкротства, 
установленной Законом о 
несостоятельности, напра¬ 
шивается сама собой. 

Речь может идти о приня¬ 
тии законодательства о «тру¬ 
довом» банкротстве. В ходе 
наблюдения избранный тру¬ 
довым коллективом «времен¬ 
ный управляющий» на осно¬ 
ве документов предприятия 
(предоставление всей сово¬ 
купности которых ему долж¬ 
но быть гарантировано) оп¬ 
ределяет экономическое со¬ 
стояние организации, воз¬ 
можность ее финансового 
оздоровления, намечает пути 
выведения ее из кризиса. В 
этот период крупные сделки 
должника, сделки по распо¬ 
ряжению его имуществом и 
т.д. должны согласовываться 
ликвидационной комиссией 
(или ликвидатором) с пред¬ 
ставителем работников. Если 
собрание трудового коллек¬ 
тива придет к выводу о воз¬ 
можности восстановления 
платежеспособности пред¬ 
приятия, полномочия по уп¬ 
равлению последним перехо¬ 
дят к работникам (возможно, 
совместно с кредиторами по 
иным обязательствам и соб¬ 
ственником). 

Из сказанного выше сле¬ 
дует и необходимость расши¬ 
рения прав работников по 
управлению предприятием 
не только в связи с возбуж¬ 
дением процедуры банкрот¬ 
ства или принятием решения 
о ликвидации, но и в силу 
самого по себе наличия зна¬ 
чительной задолженности по 


оплате труда. Как мы отме¬ 
чали, такая возможность у 
работников есть и сейчас 
(принудительное взыскание), 
но ее реализация нередко 
ведет к банкротству, ликви¬ 
дации организации. Так не 
лучше ли дать предприятию 
шанс встать на ноги, изъяв 
полномочия по его управле¬ 
нию у неэффективного соб¬ 
ственника и передав их тру¬ 
довому коллективу? 

Уже само по себе полу¬ 
чение полной информации о 
деятельности предприятия, 
согласование с представите¬ 
лями трудящихся ряда сделок 
сохранит немало потенци¬ 
ально работоспособных 
организаций от ликвидации. 

Так, в ходе рассмотрения 
дела о банкротстве Арбит¬ 
ражный суд Омской области 
установил, что председатель 
совета директоров должни¬ 
ка, являясь одновременно 
директором другого ЗАО, 
зная о невозможности надле¬ 
жащего исполнения обяза¬ 
тельств по договорам купли- 
продажи принадлежавших 
должнику объектов недвижи¬ 
мости ЗАО, с целью передать 
имущество должника ЗАО 
(фактически самому себе), 
заключил сделки, не испол¬ 
нив обязанность уплатить 
должнику цену имущества. В 
результате названных винов¬ 
ных действий должнику при¬ 
чинен прямой ущерб, при¬ 
ведший к его несостоятель¬ 
ности. Часть членов Совета 
директоров должника также 
знала о совершении назван¬ 
ных сделок заинтересован¬ 
ным лицом. Соответствую¬ 
щие решения Советом дирек¬ 
торов принимались неоднок¬ 
ратно, хотя его члены знали, 
что в нарушение заключен¬ 
ных договоров ЗАО не упла¬ 
чивало цену приобретенно¬ 
го имущества должнику. Что 
интересно, решения Совета 
директоров были мотивиро¬ 
ваны необходимостью пога¬ 
шения задолженности по оп¬ 
лате труда, хотя трудящиеся 
в результате «реализации» 
имущества ничего не получи¬ 
ли. Арбитражным судом 
должник признан банкротом. 


См.: Дело № К/Э-96 Арбитражного суда Омской обл. 

Может не дать положительного эффекта и выполнение рекомендаций о закреплении в законодательстве правила о начислении пеней за 
нарушение срока выплаты заработной платы (см., например: Семенюта Н.Н. О некоторых экономических и правовых мерах борьбы с задерж¬ 
ками выплаты заработной платы //Внутрифирменный рынок труда: сб. научн. Трудов /Отв. ред. Половинко В.С. Омск, 2001. С. 190 - 193), т.к. 
это также способно привести к банкротству. 
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при этом установлен факт 
преднамеренного банкрот¬ 
ства по вине ряда лии"^^. Зная 
о неисполнении обяза¬ 
тельств по договору покупа¬ 
телем, трудовой коллектив 
едва ли бы санкционировал 
последующие сделки с ним. 

Правовая регламентация 
расширения прав трудового 
коллектива по управлению 
имуществом неэффективно¬ 
го собственника, помимо 
восстановления платежеспо¬ 
собности, позволит разре¬ 
шить целый ряд экономичес¬ 
ких и социальных проблем. 

Подробно освещался в 
СМИ конфликт между трудо¬ 
вым коллективом и собствен¬ 
никами на Выборгском ПБК. 
Однако не получила широко¬ 
го распространения инфор¬ 
мация о том, что на протя¬ 
жении нескольких месяцев 
перед столкновениями с но¬ 
вым собственником и испол¬ 
нявшими решение суда су¬ 
дебными приставами рабо¬ 
чие фактически сами эффек¬ 
тивно управляли комбина¬ 
том, назначив собственную 
администрацию. При этом 
повысилась рентабельность, 
начала регулярно выплачи¬ 
ваться заработная плата, 
были ликвидированы долги, в 
т. ч. по налогам. 

Более того, отмечается 
усиление конфликта именно 
вследствие повышения сто¬ 
имости предприятия, вызван¬ 
ного успехами рабочего са¬ 
моуправления"^^. 

История знает и другие 
примеры эффективного уп¬ 
равления предприятиями 
трудовыми коллективами. 
Так, в благополучной Фран¬ 
ции на заводе «ЛИП» в 70-х 
годах некоторое время рабо¬ 
чие сами руководили произ¬ 
водством, называя это актив¬ 
ной стачкой"^'’. 

В последние годы в Рос¬ 
сии получило распростране¬ 
ние использование трудовых 
коллективов и организаций 
работников как орудия для 
передела собственности, не¬ 
добросовестной конкурен¬ 
ции"*^, воспрепятствования 


исполнению обязанностей 
арбитражными управляющи¬ 
ми'*^. Предоставление трудя¬ 
щимся реальной возможнос¬ 
ти участвовать в управлении 
предприятием затруднит или 
сделает невозможным такое 
поведение субъектов хозяй¬ 
ственной деятельности. 

Аля достижения социаль¬ 
ного согласия в организации 
возможно и проведение кол¬ 
лективно-договорных кампа¬ 
ний. Норма ч. 8 ст. 43 ТК, 
согласно которой коллектив¬ 
ный договор сохраняет свое 
действие в течение всего 
срока проведения ликвида¬ 
ции, этому не препятствует. 

Как известно, в соответ¬ 
ствии с гражданским законо¬ 
дательством ликвидация 
юридического лица возмож¬ 
на как по решению его учре¬ 
дителей, участников, так и во 
исполнение судебного акта. 
При этом ГК РФ требует в 
отсутствие достаточных для 
удовлетворения всех требо¬ 
ваний кредиторов средств 
проведения ликвидационных 
процедур в соответствии с 
законодательством о банк¬ 
ротстве (ст. 61, 65 ГК). Од¬ 
нако последние, как мы вы¬ 
яснили, преследуют не толь¬ 
ко цель ликвидации органи¬ 
зации. Такая задача стоит 
перед арбитражным управля¬ 
ющим лишь в ходе конкурс¬ 
ного производства. Предназ¬ 
начением процедуры наблю¬ 
дения является оценка плате¬ 
жеспособности организации 
и определение возможности 
ее восстановления. Финан¬ 
совое оздоровление и внеш¬ 
нее управление предназначе¬ 
ны исключительно для сохра¬ 
нения бизнеса должника. 

Поэтому не следует рас¬ 
пространять указание ГК на 
осуществление при назван¬ 
ных выше условиях ликвида¬ 
ционных процедур в соответ¬ 
ствии с законодательством о 
банкротстве на те предус¬ 
мотренные последним про¬ 
цедуры, что преследуют 
цели, не связанные с прекра¬ 
щением деятельности пред¬ 
приятия. В ходе наблюдения. 


финансового оздоровления, 
внешнего управления прави¬ 
ло ч. 8 ст. 43 ТК не действу¬ 
ет, поскольку введение этих 
процедур судом ни формаль¬ 
но, ни по сути нельзя считать 
инициацией ликвидации (та¬ 
кой, как решение о ликвида¬ 
ции, принятое учредителем). 

Процедуры финансового 
оздоровления и внешнего 
управления могут быть весь¬ 
ма продолжительны, и в ходе 
их осуществления допустимо 
и нередко желательно веде¬ 
ние коллективных перегово¬ 
ров и заключение нового до¬ 
говора (изменение действую¬ 
щего), поскольку экономи¬ 
ческие реалии, связанные с 
реализацией плана финансо¬ 
вого оздоровления или внеш¬ 
него управления, зачастую 
объективно диктуют такую 
необходимость. Поэтому до 
принятия арбитражным су¬ 
дом решения о признании 
должника банкротом любая 
из сторон социального парт¬ 
нерства вправе проявить 
инициативу по заключению 
или изменению коллективно¬ 
го договора. Вторая сторона, 
получив уведомление, будет 
обязана вступить в перегово¬ 
ры. Уклонение представите¬ 
лей работодателя от участия 
в коллективных переговорах 
может повлечь неблагопри¬ 
ятные для них последствия в 
виде привлечения к админи¬ 
стративной ответственности, 
инициации работниками 
процедуры разрешения кол¬ 
лективного трудового спора. 

Проведение ликвидации 
организации начинается 
лишь после принятия арбит¬ 
ражным судом решения о 
признании ее банкротом и 
открытии конкурсного про¬ 
изводства. С этого момента 
и начинает применяться ч. 8 
ст. 43 ИК: действующий кол¬ 
лективный договор сохраня¬ 
ет силу до завершения лик¬ 
видации; сторона, получив¬ 
шая уведомление от иници¬ 
атора коллективных перего¬ 
воров, вправе не участво¬ 
вать в них; представители 
работодателя не могут быть 


привлечены к ответственно¬ 
сти за отказ от участия в пе¬ 
реговорах. 

Но право выдвинуть тре¬ 
бования в порядке ст. 399 ТК 
и инициировать коллектив¬ 
ный трудовой спор об уста¬ 
новлении новых условий 
труда у работников остает¬ 
ся. Поэтому норму ч. 8 ст. 
43 ТК следует рассматривать 
лишь как защитную, при¬ 
званную не допустить сни¬ 
жение уровня прав и гаран¬ 
тий работников в ходе лик¬ 
видации, и не воспринимать 
ее как лишаюшую стороны 
социального партнерства 
права на ведение коллектив¬ 
ных переговоров и заключе¬ 
ние нового договора. 

При таких обстоятель¬ 
ствах конкурсный управляю¬ 
щий, получив уведомление в 
порядке ч. 2 ст. 36 ТК, впра¬ 
ве (хотя и не обязан) вступить 
в коллективные переговоры. 
Стороны вправе заключить 
новый коллективный договор 
и в ходе конкурсного произ¬ 
водства. Именно такие дей¬ 
ствия управляющего, направ¬ 
ленные на достижение согла¬ 
сия с трудовым коллективом, 
будут рациональными, по¬ 
скольку при ином развитии 
событий работниками в со¬ 
ответствии со ст. 399 ТК мо¬ 
жет быть инициирован кол¬ 
лективный трудовой спор. 

Таким образом, в ходе 
наблюдения, финансового 
оздоровления и внешнего 
управления препятствий для 
заключения нового коллек¬ 
тивного договора нет и ч. 8 
ст. 43 ТК применяться не 
может. После признания 
организации банкротом и 
открытия конкурсного про¬ 
изводства стороны могут (но 
не обязаны) вести перегово¬ 
ры и заключать новый кол¬ 
лективный договор. Если со¬ 
глашение между ними не бу¬ 
дет достигнуто, действующий 
договор сохранит силу до 
завершения процедуры лик¬ 
видации - исключения орга¬ 
низации из единого государ¬ 
ственного реестра юриди¬ 
ческих лиц. 


См.: Дело № К/Э-122/2000 Арбитражного суда Омской обл. 

См.: Кагарлицкий Б.Ю. Реставрация в России. М., 2000. С. 249. 

См. подробно: Могут ли рабочие сами управлять заводом? История борьбы рабочих французского завода «ЛИП»/Пер. с нем. В. Дамье 
//Дело труда. 1999. № 1 (13). С. 56 - 65, а также статью: Ковалевский З.М. О тактике активной забастовки (Там же. С. 1 8 - 27), повествующую 
об опыте польского профсоюза «Солидарность» в управлении предприятиями вопреки воле собственника. 

См. об этом: Кагарлицкий Б.Ю. Указ. соч. С. 248 - 249. 

Так группа работников выкриками из зала препятствовала проведению первого собрания кредиторов ОАО «Омскстройматериалы» в 
2001 г. //Дело № К/Э-162 Арбитражного суда Омской обл. 
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Правда, с момента введе¬ 
ния внешнего управления 
решение об увеличении рас¬ 
ходов на оплату труда может 
быть принято арбитражным 
управляюшим только с согла¬ 
сия собрания или комитета 
кредиторов (ст. 80 Закона о 
банкротстве 1998 г.). Одна¬ 
ко согласование не потребу¬ 
ется при введении в данной 
местности районного коэф- 
фициента, увеличении зара¬ 
ботной платы работников до 
повышенного минимального 
размера оплаты труда, в 
иных случаях, когда такие 
действия будут предписаны 
федеральным законом. Кро¬ 
ме того, поскольку законода¬ 
тель говорит о недопустимо¬ 
сти самовольного повыше¬ 
ния расходов, то в случае 
увольнения работников уве¬ 
личение заработной платы 
оставшимся в пределах рас¬ 
ходов на момент введения 
внешнего управления будет 
правомерным и вопреки мне¬ 
нию кредиторов. 

Практика рассмотрения 
дел о банкротстве арбитраж¬ 
ными судами свидетельству¬ 
ет, что работники коллек¬ 
тивными действиями спо¬ 
собны свести на нет любые 
усилия управляющего по 
финансовому оздоровлению 
предприятия. Поэтому про¬ 
цедурам разрешения коллек¬ 
тивных трудовых споров 
должно уделяться самое 
пристальное внимание. Ведь 
не может идти и речи о воз¬ 
можности финансового оз¬ 
доровления, когда организа¬ 
ция не работает. 


Коллективные трудовые 
споры о ходе банкротства раз¬ 
решаются в обычном порядке. 
Заявление о признании неза¬ 
конной забастовки при этом 
вправе подписывать арбит¬ 
ражный управляющий в ходе 
внешнего управления или кон¬ 
курсного производства''^. Эти 
же лица представляют работо¬ 
дателя при рассмотрении тре¬ 
бований, проведении прими¬ 
рительной и предзабастовоч¬ 
ной процедур. 

Сказанное относится 
прежде всего к социальному 
партнерству внутри пред¬ 
приятия. Однако не меньшее 
значение законодатель при¬ 
дает сотрудничеству сторон 
на территориальном, регио¬ 
нальном уровнях. Это каса¬ 
ется прежде всего крупных 
градообразуюших организа¬ 
ций. К таковым относятся 
юридические лица, числен¬ 
ность работников которых с 
учетом членов их семей со¬ 
ставляет не менее половины 
численности населения соот- 
ветствуюшего населенного 
пункта. Однако особые пра¬ 
вила применяются также при 
банкротстве организаций, 
число работников которых 
превышает пять тысяч чело¬ 
век (ст. 132 Закона о банк¬ 
ротстве 1998 г.). 

Внешнее управление та¬ 
кой организацией может 
быть продлено на срок до 
десяти лет, если применяет¬ 
ся Закон о банкротстве 1998 
г. Аля этого требуется соот- 
ветствуюшее ходатайство 
органа местного самоуправ¬ 
ления, федерального органа 


исполнительной власти либо 
органа исполнительной вла¬ 
сти субьекта РФ и поручи¬ 
тельство по обязательствам 
должника. По новому зако¬ 
ну финансовое оздоровле¬ 
ние или внешнее управление 
в отношении градообразую¬ 
щей организации может 
быть продлено не более чем 
на один год (ст. 1 22). Учиты¬ 
вая, однако, что по общему 
правилу срок финансового 
оздоровления и внешнего 
управления по Закону 2002 
г. может достичь двух лет 
каждый (ч. 6 ст. 80, ч. 2 ст. 
92, ч. 2 ст. 93), и именно этот 
обший срок вправе продлить 
суд по ходатайству органа 
исполнительной власти или 
местного самоуправления, 
совокупная продолжитель¬ 
ность восстановительных 
процедур будет сопостави¬ 
ма с периодом проведения 
внешнего управления по 
старому закону. 

Такие действия предпри¬ 
нимаются нечасто'*® и, несом¬ 
ненно, являются следствием 
реализации государственным 
или муниципальным органом 
своего предназначения, в том 
числе в системе социального 
партнерства, как гаранта ин¬ 
тересов населения. 

При наличии ходатайства 
названных субьектов прода¬ 
жа градообразующего пред¬ 
приятия производится путем 
проведения конкурса, обяза¬ 
тельными условиями которо¬ 
го являются сохранение не 
менее 70% рабочих мест, пе¬ 
реобучение и трудоустрой¬ 
ство работников в случае из¬ 


менения профиля деятельно¬ 
сти предприятия (ст. 1 37 За¬ 
кона о банкротстве 1998 г.; 
50%-ст. 1 75 Закона2002 г.). 

Помимо заботы о правах 
конкурсных кредиторов, ар¬ 
битражному управляющему 
нельзя забывать и об интере¬ 
сах работников. По всей ве¬ 
роятности, именно игнориро¬ 
вание законных требований 
последних служит одной из 
причин, по которой работни¬ 
ки в ходе процедуры банкрот¬ 
ства организуют массовые 
акции протеста, препятству¬ 
ют арбитражным управляю¬ 
шим исполнять обязанности. 

Такая ситуация позволя¬ 
ет бывшему руководству 
либо новым собственникам 
манипулировать трудяшими- 
ся в целях достижения своих 
коммерческих интересов. 
Широкую огласку получили 
массовые выступления ра¬ 
ботников на Выборгском 
целлюлозном и Ачинском 
глиноземном комбинатах, 
предприятии «НАСТА» в 
Оренбурге'’®. Арбитражные 
управляюшие должны быть 
заинтересованы в том, что¬ 
бы подобные случаи не пре¬ 
вратились из исключений в 
правило. Четкое соблюдение 
норм трудового права, руко¬ 
водство в своих действиях 
принципами социального 
партнерства способны ока¬ 
зать положительное влияние 
на морально-психологичес¬ 
кий климат в коллективе и, 
как следствие, проведение 
предусмотренных законода¬ 
тельством процедур несосто¬ 
ятельности. 


Бюллетень Верховного Суда РФ. 1999. № 5. 

См., например: Дело № К/Э-16 Арбитражного суда Омской области, где поручителем стала администрация области. 

См.: Кагарлицкий Б.Ю. Реставрация в России. М., 2000. С. 246 - 249; Трудовые отношения и коллективные действия в современной 
России: политические, правовые и социальные аспекты. М., 1999. 
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ДЕТСКИЙ ТРУА В РОССИИ 


ЯП.Л. Юох^шеба, 


аті^шиіі пІ>впоЬавашвль іо^идиіескою фак^ьмеша 
Якутского госудафствеппого упивефситета им. Ш.Яѵ. сПмосова 


У тверждение капита¬ 
лизма в России сопро¬ 
вождается многими 
негативными факторами, 
среди которых одним из са¬ 
мых удручающих является 
труд детей. 

Официально, по трудо¬ 
вому законодательству, под¬ 
ростки имеют право рабо¬ 
тать с 16 лет, а в исключи¬ 
тельных случаях с согласия 
родителей (или лиц, их заме¬ 
няющих) - с 14 лет. Ранее 14 
лет дети по закону могут 
работать в творческих орга¬ 
низациях (кинематограф, 
театр, цирк и т.д.) - ст. 63 
Трудового кодекса РФ. 

Однако, кроме этого, за¬ 
конного труда детей, имеет¬ 
ся еще и нелегальный, неза¬ 
конный детский труд. Зачас¬ 
тую эти дети не только рабо¬ 
тают, но и живут на улице. 

Далее мы будем говорить 
о детях в возрасте до 14 лет. 

Их труд возник стихий¬ 
но, и все более распростра¬ 
няется по стране. Их труд 
носит примитивный и неква¬ 
лифицированный характер: 
относительно «законно» они 
работают разносчиками га¬ 
зет и рекламных листков, 
мойщиками и заправщиками 
автомобилей, продавцами 
мелкого щтучного товара, 
поют и играют на улице или 
трудятся на работах, органи¬ 
зованных службой занятос¬ 
ти (так называемые волонте¬ 
ры), и т.д. 


Но, кроме того, дети уча¬ 
ствуют в криминальном биз¬ 
несе: издании порнографи¬ 
ческой продукции, проститу¬ 
ции, торговле наркотиками, 
игорном бизнесе и т.д. 

Еще дети работают в ус¬ 
ловиях, которые им запреще¬ 
ны законом: в ночные смены, 
на тяжелых работах (на стро¬ 
ительстве, в сельском хозяй¬ 
стве) и т.п. 

Какой у них рабочий 
день и какая охрана труда 
(соответственно, какой про¬ 
изводственный травма¬ 
тизм), никто не знает. В 
средствах массовой инфор¬ 
мации проходили сведения, 
что на некоторых автозап¬ 
равках дети работают с 8 
часов утра до 23 часов, то 
есть по 15 часов в сутки. 
Хотя дети физически не 
могут работать помногу ча¬ 
сов подряд. 

Какая у них оплата труда, 
мы не знаем: получают ли 
они заработок в процентах 
от полученной прибыли или 
у них имеется определенная 
фиксированная ставка. 

Наверняка, несмотря на 
запрет дискриминации в 
этой области, дети зараба¬ 
тывают намного меньше 
взрослых, к тому же девоч¬ 
кам платят меньше, чем 
мальчикам, и уровень их 
зарплаты зависит от разных 
факторов (необходимости 
делиться с кем-нибудь полу¬ 
ченным заработком). 


По данным специалис¬ 
тов, в Москве работают 30 - 
50 тысяч ребят, в Санкт-Пе¬ 
тербурге - около 1 6 тысяч'. 
По другим регионам РФ дан¬ 
ных о работающих детях нет. 

Наши дети полностью 
бесправны в трудовых отно¬ 
шениях. Так как они не яв¬ 
ляются субъектами трудово¬ 
го права, то у них нет ника¬ 
ких трудовых прав и обязан¬ 
ностей, нет государственно¬ 
го и общественного надзора 
за их трудом, им некуда пой¬ 
ти жаловаться, не у кого ис¬ 
кать зашиты. 

Такой дикий и неуправля¬ 
емый детский труд препят¬ 
ствует нормальному разви¬ 
тию ребенка, отрицательно 
влияет на его здоровье и 
нравственность, даже если 
не было прямых посяга¬ 
тельств на его здоровье. Хотя 
ст. 1 о Международного пак¬ 
та о гражданских и полити¬ 
ческих правах, принятого 
Генеральной Ассамблеей 
ООН, от 1976 г. обязывает 
государства зашйтить моло¬ 
дежь от эксплуатации, от 
привлечения к работе, вред¬ 
ной для их нравственности и 
здоровья, опасной для жиз¬ 
ни или способной повредить 
их нормальному развитию". 

Работающие дети делятся 
на две группы: 

1) дети из благополучных 
семей, которые трудятся для 
приобретения различных по¬ 
требительских товаров (мод¬ 


ной одежды, видео- и аудио¬ 
аппаратуры, компьютерной 
техники и пр.); 

2)дети из неблагополуч- 
ных семей, для которых 
труд является средством вы¬ 
живания. 

Главный критерий, позво¬ 
ляющий определить границы 
применения детского труда, 
заключается в ответе на воп¬ 
рос: мешает или помогает 
работа социальному и психо- 
логическому становлению 
ребенка? Нередко его рабо¬ 
та за плату имеет и позитив¬ 
ные последствия: повышает¬ 
ся самостоятельность и от¬ 
ветственность, развивается 
инициативность. Тем не ме¬ 
нее мировое сообщество 
тревожит то обстоятельство, 
что труд ради заработка от¬ 
влекает детей от решения 
центральной для их возрас¬ 
та задачи - получения обра¬ 
зования. 

Часто в РФ родители де¬ 
тей из обеспеченных, благо¬ 
получных семей договарива¬ 
ются со своими знакомыми, 
и их дети трудятся, имея 
представление о том, как за¬ 
рабатываются деньги.А дети 
из нуждающихся, неблагопо¬ 
лучных семей согласны на 
все, лишь бы получить день¬ 
ги; именно их привлекают к 
наихудшим формам труда". 

Международные трудо¬ 
вые нормы, а также нацио¬ 
нальное законодательство в 
большинстве промышленно 


' Самая дешевая и бесправная рабочая сила //Человек и труд. 2002. № 3. С. 35. 

" Щеглова С. Труд детей: права и гарантии защиты от эксплуатации //Человек и труд. 2002. № 3. С. 26. 
" Добровольный труд или вынужденная занятость //Человек и труд. 2002. № 8. С. 33. 
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развитых стран признают 
приоритет образования по 
отношению к возможностям 
трудовой деятельности детей 
и устанавливают в качестве 
минимального возраста, ког¬ 
да подросток может устро¬ 
иться на работу, возраст 
окончания обязательного 
школьного обучения. Исклю¬ 
чение составляют лишь рабо¬ 
та на семейном предприятии, 
легкие подсобные операции 
и посильный труд по найму в 
период школьных каникул"'. 

Эксплуатация детского 
труда имеет место во мно¬ 
гих странах. Конвенция 
Международной организа¬ 
ции труда № 182 (1999 г.) 
«О запрешении и незамед¬ 
лительных мерах по искоре¬ 
нению наихудших форм 
детского труда» под такими 
формами понимает: 

♦ труд, который по своим 
формам и условиям бли¬ 
зок к рабскому или при¬ 
нудительному; 

♦ торговля детьми; 

♦ принуждение и вербовка 
детей для использования 
в вооруженных конфлик¬ 
тах; 

♦ использование детей для 
проституции и производ¬ 
ства порнографической 
продукции; 

♦ привлечение детей к не¬ 
легальной деятельности, 
включая производство и 
распространение нарко¬ 
тиков; 

♦ труд, который вследствие 
своей природы или усло¬ 
вий вредит здоровью, 
опасен или разрушает 
мораль детей’. 

Труд детей в России, к 
огромному нашему сожале¬ 
нию, полностью отвечает 
всем признакам наихудших 
форм их труда. Российская 


Федерация ратифицировала 
данную Конвенцию МОТ 8 
февраля 2003 г. Будем наде¬ 
яться, что с сегодняшнего 
дня Россия будет неукосни¬ 
тельно соблюдать данную 
Конвенцию и не допустит 
более сушествование такого 
детского труда. 

Согласно определению 
Международного детского 
фонда ООН (ЮНИСЕФ), ос¬ 
новными признаками нали¬ 
чия эксплуатации детского 
труда являются: 

• полный рабочий день; 

• недопустимые физичес¬ 
кие, социальные и психо¬ 
логические нагрузки; 

• чрезмерная ответствен¬ 
ность; 

• работа и жизнь в неудов¬ 
летворительных условиях 
- на улице; 

• заниженная оплата труда; 

• унизительные условия ра¬ 
боты; 

• сексуальные домогатель¬ 
ства и физическое наси¬ 
лие*’. 

И все эти признаки на¬ 
личия эксплуатации детско¬ 
го труда в России также 
имеются. 

Точные данные о числен¬ 
ности, составе и занятиях 
работаюших детей отсут¬ 
ствуют, что свидетельствует 
об отношении к ним государ¬ 
ства и общества''. Данной 
проблемой занимаются толь¬ 
ко социальные, правоохра¬ 
нительные, благотворитель¬ 
ные организации. В после¬ 
днее время этой проблемой 
стали заниматься органы го¬ 
сударственной законодатель¬ 
ной и исполнительной влас¬ 
ти, которые: 

1. ратифицировали Кон¬ 
венцию МОТ «О запрешении 


и незамедлительных мерах 
по искоренению наихудших 
форм детского труда», и те¬ 
перь мы должны сделать все 
от нас возможное для этого 
искоренения; 

2. 8 декабря 2003 г. вели 
в Уголовный кодекс РФ ста¬ 
тью, карающую применение 
рабского труда (ст. 127 (2) с 
мерой наказания в виде ли¬ 
шения свободы до 15 лет). 

Хотя, если проанализиро¬ 
вать данную статью, приме¬ 
нима ли она к использованию 
детского труда? Однако это 
проблема специалистов по 
уголовному праву. 

Надо отметить, что ни в 
гражданском, нив трудовом 
законодательстве нет ника¬ 
ких нормативных правовых 
актов, которые регулировали 
бы труд детей: их трудовые 
права и обязанности, рабо¬ 
чее время, зарплату и т.д. 

Детский труд выгоден ра¬ 
ботодателям по следуюшим 
причинам: 

1) детям платят за труд на¬ 
много меньше, чем взрослым; 

2) дети не гнушаются ра¬ 
боты, которую бы не стали 
выполнять взрослые; 

3) дети не «качают пра¬ 
ва», им некому жаловаться. 
Если работодателю не нра¬ 
вится, как работает ребенок, 
он даст ему затрешину или 
выгонит с работы и найдет 
другого ребенка, который не 
будет роптать. 

Сам факт увеличения 
численности беспризорных 
детей при живых родителях 
чудовищен. Не получив са¬ 
мого необходимого (образо- 
вания и воспитания), эти 
дети вряд ли вырастут пол¬ 
ноценными гражданами и 
создадут в будущем нор¬ 
мальные семьи®. 

Согласно данным соци¬ 
ологического опроса (дан¬ 


ные взяты из сообщения ди¬ 
ректора Московского бюро 
МОТ 1 февраля 2002 г.), как 
правило, дети начинают ра¬ 
ботать на улице с 10 - 11 
лет, некоторые дети начина¬ 
ют работать с 3 - 5 лет (по¬ 
прошайничество, мелкое 
воровство). Значительная 
часть детей, работаюших на 
улице, в той или иной сте¬ 
пени утрачивают связь со 
шкодой, мало кто хочет вер¬ 
нуться к учебе. 

Полную семью имеют 
52,3% опрошенных, каждо¬ 
му десятому ребенку мать 
или отца заменяют мачеха 
или отчим, около трети де¬ 
тей - из неполных семей. 
Много детей - из семей 
мигрантов. 

На полное отсутствие 
жилья указали 8,9% опро¬ 
шенных. Со слов детей, они 
не стремятся вернуться до¬ 
мой, потому что у многих 
родители пьют, и фактичес¬ 
ки их жилье преврашено в 
притоны. Находясь на улице, 
дети, как правило, живут или 
ночуют у знакомых. 

Жизнь вне семьи, без 
опеки и поддержки родите¬ 
лей, негативно сказывается 
на физическом и психичес¬ 
ком состоянии детей. Неле¬ 
гальный характер их труда 
обуславливает полную их 
беззашитность перед произ¬ 
волом со стороны работода¬ 
телей и криминальных струк¬ 
тур. Многие дети подверга¬ 
ются физическому и мораль¬ 
ному насилию. Особенно 
достается детям, втянутым в 
противоправные виды дея¬ 
тельности. 

Основной формой опла¬ 
ты их труда являются деньги, 
но случается, с ними распла¬ 
чиваются продуктами, алко¬ 
голем, сигаретами, вешами®. 

Детей работать на улицу 
толкает в основном небла¬ 
гоприятная обстановка в се¬ 
мьях и маленькие доходы их 
родителей. 

Чтобы бороться с этим 
негативным явлением. 


"* Щеглова С. Труд детей: права и гарантии защиты от эксплуатации //Человек и труд. 2002. Ы№ 3. С. 26. 
’ Добровольный труд или вынужденная занятость //Человек и труд. 2002. М№ 8. С. 28. 

^ Щеглова С. Труд детей: права и гарантии защиты от эксплуатации //Человек и труд. 2002. N№3.0.26. 
^ Самая дешевая и бесправная рабочая сила //Человек и труд. 2002. Ы№ 3. С. 35. 

“Там же. 

’ Самая дешевая и бесправная рабочая сила //Человек и труд. 2002. М№ 3. С. 36 - 37. 


ОКТЯБРЬ 2004 












10/2004 


ДЕТСКИМ ТРУА В РОССИИ 


«российская академия правосудия» 


16.06. 2003 г. Ыо 0938, гос. 


■ 0 1.08.2003 I 


1052) 


приглошоет принять учостие 

В ОБРАЗОВАТЕЛЬНЫХ СЕМИНАРАХ 


«СУДЕБНАЯ 


«УРОКИ В.И.АНДРЕЕВОЙ: 

ПРАКТИКА ПРИМЕНЕНИЯ 


ПРАКТИКУМ 

ТРУДОВОГО КОДЕКСА 


ПО КАДРОВОМУ 

РОССИЙСКОЙ 

ФЕДЕРАЦИИ» 


ДЕЛОПРОИЗВОДСТВУ» 

1 9-20 октября. 


27-28 октября. 

'А\6-‘2.А нояЬря г. 


17-18 ноября 2004 г. 

Руководитель семинара: В^В.Ершов^ 


Руководитель семинара: 

ректор Российской академии 


правосудия^д.ю.н.^ профессор^ 


В. И.Андреева^ профессор кафедры 

заел, юрист РФ 


трудового права РЛП 


Стоимость участия в семинаре: 6 000 рублей 


Контактные телефоны: (095)718-50-44, 332-51-23 

е-таіі: і^рк-агЬ@ги.ги 

Подробная информация о семинаре на сайте: ѵм'ллплг.кирсоигі'.ги 


надо всесторонне изучить 
отечественный и иност¬ 
ранный опыт и использо¬ 
вать лучшие достижения в 
этой области. 

Надо работать не только 
с детьми, но и со взрослыми, 
которые применяют их труд. 

Чтобы защитить детей от 
эксплуатацйй, необходйма 
реализацйя комплекса мер 
по борьбе с беспризорнос¬ 
тью, борьбе с бедностью, 
правонарушениями в этой 


области, профилактике се¬ 
мейного неблагополучия, 
проведению социальной ре¬ 
абилитации, усилению ответ¬ 
ственности родителей за вос¬ 
питание детей, развитию 
сети интернатов, семейных 
детских домов и т.д. 

Важно, чтобы все дети 
учились, особое внимание 
уделяя семьям мигрантов, 
цыганским детям. 

Необходимо назначить 
Уполномоченного по пра¬ 


вам ребенка в Российской 
Федерации'". В некоторых 
субъектах РФ такой Уполно¬ 
моченный имеется (напри¬ 
мер, в Республике Саха (Яку¬ 
тия)). Федеральный Уполно¬ 
моченный по правам ребен¬ 
ка управлял бы и координи¬ 
ровал их деятельность и про¬ 
водил бы в жизнь соответ¬ 
ствующие государственные 
программы. 

Необходимо ужесточить 
применение соответствую¬ 


щих статей Уголовного ко¬ 
декса РФ, карающих детс¬ 
кую проституцию, порног¬ 
рафию, использование нар¬ 
котиков и др. 

России необходима 
общенациональная госу¬ 
дарственная программа 
по искоренению наихуд¬ 
ших форм детского тру¬ 
да - мы это обязались 
сделать, ратифицировав 
соответствующую Кон¬ 
венцию МОТ. 


Добровольный труд или вынужденная занятость //Человек и труд. 2002. Ы№ 8. С. 29 - 30. 
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ВНУТРИФИРМЕННОЕ ОБУЧЕНИЕ: 

ПЕРСПЕКТИВЫ И ЦЕЛИ 


Ш.М. Шосквпіева 


З нания, полученные на¬ 
емным работником 
при первоначальном 
овладении специальностью в 
учебном заведении, посте¬ 
пенно устаревают. Дополни¬ 
тельная профессиональная 
подготовка становится един¬ 
ственной реальной гаранти¬ 
ей получения и сохранения 
работы. 

В Трудовом кодексе Рос¬ 
сийской Федерации содер¬ 
жатся основания расторже¬ 
ния трудового договора по 
инициативе администрации, 
возможность применения 
которых в отношении конк¬ 
ретного работника зависит 
от его квалификации. Так, 
подпункт «б» п. 3 статьи 81 
ТК предусматривает уволь¬ 
нение в связи с несоответ¬ 
ствием работника занимае¬ 
мой должности или выполня¬ 
емой работе вследствие не¬ 
достаточной квалификацйи, 
подтвержденной результата¬ 
ми аттестации. При приме¬ 
нении такого основания ра¬ 
сторжения трудового дого¬ 
вора, как сокращение чис¬ 
ленности или штата работни¬ 
ков организации (п. 2 ст. 81 
ТК), преимушественное пра¬ 
во на оставление на работе 
предоставляется работникам 
с более высокой пройзводи- 
тельностью труда и квалифи¬ 
кацией (ст. 1 79 ТК). 

В Россййской Федерацйи 
отсутствует единая система 
переподготовки и повыше¬ 
ния квалификации в отдель¬ 


но взятой организации. Кро¬ 
ме случаев, когда федераль¬ 
ный закон или иные норма¬ 
тивно-правовые акты уста¬ 
навливают обязанность ра¬ 
ботодателя по повышению 
квалификации своих сотруд¬ 
ников, такое право работни¬ 
ков фактически не подкреп¬ 
лено. Оно оставлено на ус¬ 
мотрение сторон коллектив¬ 
ного договора, соглашения. 
Необходимость подобных 
мероприятий для нужд орга¬ 
низации определяет работо¬ 
датель. Ясно, что свои расхо¬ 
ды предприниматель попыта¬ 
ется максимально сократить. 

На практике обязатель¬ 
ства по переподготовке и 
повышению квалификации 
лишь при высвобождении 
предусматриваются в кол¬ 
лективных договорах круп¬ 
ных промышленных предпри¬ 
ятий Ростовской области, 
имеющих собственные учеб¬ 
ные центры. Обшим прави¬ 
лом для подавляющего боль¬ 
шинства организаций являет¬ 
ся отсутствие положений о 
переобучении. 

Сложившаяся ситуация 
наиболее ошутимо сказыва¬ 
ется на матерях малолетних 
детей. После выхода из от¬ 
пусков по уходу за ребенком 
многие профессиональные 
навыки утрачены. По дости¬ 
жении ребенком возраста 
трех лет работница может 
быть уволена вследствие не¬ 
достаточной квалификацйи, 
подтвержденной результата¬ 


ми аттестации. О возможно¬ 
сти конкурировать в уровне 
квалификации с другими ра¬ 
ботниками как условии пре¬ 
имущественного права на 
оставление на работе при 
сокращении численности 
или штата говорить не при¬ 
ходится. 

Большая задействован- 
ность женшйн в домашнем 
хозяйстве, по сравнению с 
мужчинами, влияет на опре¬ 
деление времени, отводимо¬ 
го для самообразования. 

Среди безработных жен¬ 
щин доля имеющих высшее 
профессиональное образо¬ 
вание составляет 12,1%, не¬ 
полное высшее профессио¬ 
нальное - 4,3%, среднее про¬ 
фессиональное-29,4%. Ана¬ 
логичные показатели среди 
безработных мужчин не¬ 
сколько иные и составляют: 
10,3; 2,2 и 21,6% соответ¬ 
ственно. 

Законодательство зару¬ 
бежных стран предусматри¬ 
вает разные способы обеспе¬ 
чения профессионального 
образования в организациях. 

Первая модель характе¬ 
ризуется незначительной ро¬ 
лью государства и отсутстви¬ 
ем законодательных актов по 
этому вопросу. В японских 
организациях получила ши¬ 
рокое распространение сис¬ 
тема постоянного внутри¬ 
фирменного обучения. Ее 
использование связано с рас¬ 
смотрением работника как 
«вечного» сотрудника фир¬ 


мы. Постоянный рабочий 
становится многопрофиль¬ 
ным, необходимость в техни¬ 
ках практически отпадает, 
осуществляется постоянный 
обмен информацией напря¬ 
мую с инженерами. США так¬ 
же являются лидером в со¬ 
здании корпоративных сис¬ 
тем переподготовки. Прове¬ 
денное Министерством тру¬ 
да исследование обнаружило 
наличие программ повыше¬ 
ния квалификации в 93% ис¬ 
следованных фирм; 70% ра¬ 
ботников прошли в них пере¬ 
подготовку или повысили 
свою квалификацию; охват 
переобучения в крупнейших 
компаниях равен 100%. Та¬ 
кой подход определяется до¬ 
стигнутым уровнем развития 
экономики и высокой корпо¬ 
ративной культурой. 

Модель, действуюшая в 
Австрии, Германии, Дании и 
Швейцарии, наделяет госу¬ 
дарство функцией определе¬ 
ния обших рамок деятельно¬ 
сти частных компаний по 
осушествлению профессио¬ 
нального образования и 
обучения. Качество и объем 
знаний, предоставляемых 
сверх государственных ми¬ 
нимальных требований, на¬ 
ходятся в ведении самих ра¬ 
ботодателей. 

И наконец, модель, в ко¬ 
торой государство активно 
участвует в планировании и 
осушествлении профессио¬ 
нального образования и обу¬ 
чения. К этой категории 
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стран относятся Франция, 
Нидерланды, Бельгия, Ита¬ 
лия. 

В связи с отсутствием в 
Российской Федерации на¬ 
лаженного механизма осу¬ 
ществления профессиональ¬ 
ной подготовки в организа¬ 
циях, а порой и желания ра¬ 
ботодателей, низкймй мощ¬ 
ностями значительной части 
компаний для самостоятель¬ 
ного рещения вопроса нам 
представляется целесооб¬ 
разным заимствование зару¬ 
бежного опыта государств 
третьей модели. 

Так, во Франции закон от 
16 июля 1971 г. о непрерыв¬ 
ном профессиональном обу¬ 
чении предусмотрел для 
предприятий с числом наем¬ 
ных работников 10 и более 
человек обязанность об уп¬ 
лате налога на обучение в 
размере минимум 1,5% от 
фонда заработной платы, а 
для фирм с меньщим числом 
работающих - 0,25%. Рабо¬ 
тодателям, не организующим 
обучение, приходится выпла¬ 
чивать полную сумму нало¬ 
га. Налаженная система «на¬ 
лог плюс субсидия» подразу¬ 
мевает, что часть налоговых 
поступлений возвращается 
на фирму для возмещения 
расходов на обучение, орга¬ 
низованное самой фирмой, 
или оплаты услуг, предостав¬ 
ляемых органом профессио¬ 
нального обучения. 

Достойный внимания 
опыт Нидерландов - система 
мониторинга потребности в 
обучении. Функции в этой 
области выполняют 22 наци¬ 
ональные организации про¬ 
фессионального образова¬ 
ния и обучения, имеющие 
статус частных организаций. 


В их составе представлены 
государство, работники и 
работодатели. Помимо изу¬ 
чения потребностей в про¬ 
фессиональном обучении на 
национальные организации 
возложено формирование 
содержания профобразова¬ 
ния и обучения, отслежива¬ 
ние социальных и технологи¬ 
ческих изменений на рынке 
труда, разработка курсов по 
повышению квалификации 
работников, требований ко¬ 
нечных целей обучения, 
организация производствен¬ 
ного обучения, контроль ка¬ 
чества профобразования и 
итоговой аттестацйи. Все 
национальные организации 
объединены в Ассоциацию 
национальных советов по 
профессиональному обуче¬ 
нию, представляющих их ин¬ 
тересы на государственном 
уровне, в том числе в отно¬ 
шениях с Минобразования, и 
на международном уровне. 

Российский законодатель 
не отразил в нормативно¬ 
правовых актах меры финан¬ 
сового воздействия на рабо¬ 
тодателя, которые бы спо¬ 
собствовали инициативным 
действиям в направлении 
организации профессио¬ 
нального обучения. Действо¬ 
вавшее ранее положение об 
организации профессио¬ 
нальной подготовки, повы¬ 
шения квалификации и пере¬ 
подготовки высвобождаемых 
работников и незанятого на¬ 
селения, утвержденное По¬ 
становлением ФСЗ РФ, Мин¬ 
науки РФ и Минобразования 
РФ от 22 июля 1992 г., пре¬ 
дусматривало возмещение 
прежним работодателем зат¬ 
рат на профессиональное 
обучение высвобожденных 


работников организации, 
если в течение двух месяцев, 
предшествовавших высво¬ 
бождению, не было возмож¬ 
ности повысить квалифика¬ 
цию или получить смежную 
профессию. Недостаточно 
эффективной оказалась 
льгота, предусматривающая 
включение расходов на обу¬ 
чение работников в пределах 
4% фонда оплаты труда в 
себестоимость продукции 
(работ, услуг). 

Еше Генеральным согла¬ 
шением от 16 декабря 1999 
года на 2000 - 2001 годы 
предусматривалась обязан¬ 
ность социальных партнеров 
по включению в коллектив¬ 
ные договоры мер, направ¬ 
ленных на обеспечение заня¬ 
тости работников и их про¬ 
фессиональную подготовку, 
а также разработку планов 
развития персонала органи¬ 
зации. Однако, как уже от¬ 
мечалось, намеченные дей¬ 
ствия в большинстве органи¬ 
заций не предпринимаются. 

Представляется, что на¬ 
ладить систему внутрифир¬ 
менного обучения можно 
лишь путем контроля конк¬ 
ретных результатов, что ста¬ 
нет возможным через созда¬ 
ние специализированных ор¬ 
ганов, наделенных полномо¬ 
чиями аналогичными полно¬ 
мочиям нидерландских наци¬ 
ональных организаций. Эти 
органы должны иметь доступ 
к аккумулируемым для этих 
целей денежным средствам. 

Охват обучением всех 
работников, исходя из зару¬ 
бежного опыта, возможен 
либо путем целенаправлен¬ 
ных действий самого рабо¬ 
тодателя, либо через внесе¬ 
ния соответствующих сумм 


в централизованные фонды 
и организацию обучения 
специализированными 
органами. 

При осуществлении кон¬ 
троля в первом случае во 
внимание должны прини¬ 
маться заключенные с обра¬ 
зовательными учреждениями 
контакты на переподготовку 
сотрудников, во втором - 
осуществление платежей в 
фонды. На местах из числа 
работников могут назначать¬ 
ся уполномоченные специа¬ 
лизированных органов, тем 
более что закрепления до¬ 
полнительных прав на полу¬ 
чение информации это не 
потребует. Такая возмож¬ 
ность уже закреплена Трудо¬ 
вым кодексом. 

При обоих вариантах 
обучение должно быть орга¬ 
низовано на формальной ос¬ 
нове, с документальным 
оформлением итогов. Такой 
подход нацелен на учет по¬ 
лученных навыков при най¬ 
ме вне данной фирмы. Та¬ 
ким образом, обеспечение 
внутрифирменного повыше¬ 
ния качества рабочей силы, 
с одной стороны, действует 
в отношении всех работни¬ 
ков, с другой - зашйшает 
интересы утративших квали¬ 
фикацию матерей малолет¬ 
них детей, а также женщин, 
потерявших работу, состав¬ 
ляющих большинство среди 
безработных. 

Хочется заметить, что на 
случай увольнения необучен¬ 
ных кадров было бы целесо¬ 
образным восстановить в 
российском законодатель¬ 
стве норму о возмещении 
стоимости обучения, осуще¬ 
ствляемого по направлению 
службы занятости. 
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ОБЯЗАТЕЛЬНОЕ _ 

СОЦИАЛЬНОЕ СТРАХОВАНИЕ 

ОТ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ 

НА ПРОИЗВОДСТВЕ _ 

И ПРОФЕССИОНАЛЬНЫХ 

ЗАБОЛЕВАНИЙ 


Мелехпп, шіалытк отдела Юепа^мамепма соцпальпою см^аховаппя Фонда социальною страхования 'РФ 


С оциальное страхова¬ 
ние - обязательная по 
закону программа 
страхования, которая прово¬ 
дится в целях обеспечения 
миниллальной экономичес¬ 
кой стабильности для боль¬ 
ших групп лиц с особенно 
низкими доходами. 

Социальное страхование, 
прежде всего, имеет отноше¬ 
ние к расходам и потерям 
дохода, возникающим в ре¬ 
зультате болезни, причине¬ 
ния вреда здоровью в резуль¬ 
тате несчастного случая на 
производстве или професси¬ 
онального заболевания, на¬ 
ступления преклонного воз¬ 
раста, отсутствия занятости 
или вследствие преждевре¬ 
менной смерти кормильца. 

Социальное страхование 
охватывает все виды потери 
заработка, является матери¬ 
альным или имущественным 
страхованием, осуществляе¬ 
мым по закону. 

В социальном страхова¬ 
нии страхуется полностью 
либо частично утраченный 
заработок (доход). 

Все расходы по социаль¬ 
ному страхованию возложе¬ 
ны на работодателя (страхо¬ 
вателя). 

Социальное страхование в 
СССР, а затем и в Российской 
Федерации охватывало все 
виды социального риска, ко¬ 
торыми мог быть затронут 
каждый трудящийся по найму. 


Социальное страхование 
распространялось и распро¬ 
страняется на работающих, 
лиц наемного труда, рабочих 
и служащих, работников, 
трудовые отношения кото¬ 
рых с работодателями на 
момент наступления страхо¬ 
вого случая подтверждались 
договором о найме, трудо¬ 
вым договором (контрактом) 
или трудовым договором, 
заключенным в соответствии 
с действующим законода¬ 
тельством о труде. 

Права и обязанности по 
социальному страхованию у 
работодателя и работника 
возникают с момента подпи¬ 
сания трудового договора и 
прекращаются с момента его 
расторжения. 

Государственное соци¬ 
альное страхование и обяза¬ 
тельное социальное страхо¬ 
вание от несчастных случа¬ 
ев на производстве и про¬ 
фессиональных заболеваний 
в период с 1998 по 2002 год 
являлись институтом трудо¬ 
вого права, регулировались 
Кодексом законов о труде 
Российской Федерации, а 
как обязательное социальное 
страхование с 16 июля 1999 
года регулируются одновре¬ 
менно Федеральным зако¬ 
ном «Об основах обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния», а также иными феде¬ 
ральными законами и норма¬ 
тивными правовыми актами. 


С введением в действие 
Трудового кодекса Российс¬ 
кой Федерации обязательное 
социальное страхование из 
отрасли трудового права ста¬ 
новится отраслью обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния, отношения по которому 
регулируются Федеральным 
законом от 16.07.1999 № 
165-ФЗ «Об основах обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования». 

В периоде 16.07.1999 г. 
по 01.02.2002 г. обязатель¬ 
ное социальное страхование 
регулировалось одновремен¬ 
но нормами Кодекса законов 
о труде Российской Федера¬ 
ции и Основами обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния, что следует учитывать 
при установлении отдельных 
видов обеспечения по обяза¬ 
тельному социальному стра¬ 
хованию, субъектов страхо¬ 
вания, источников финанси¬ 
рования, факта страхового 
случая, прав и обязанностей 
работодателя и работников 
по назначению и осуществ¬ 
лению видов обеспечения по 
социальному страхованию. 

Основы обязательного 
социального страхования, 
установленные указанным 
федеральным законом, зак¬ 
репили основные положения 
и принципы правового регу¬ 
лирования общественных от¬ 
ношений в этой отрасли пра¬ 
ва, в то время как порядок 


осуществления обязательно¬ 
го социального страхования 
в отдельных его видах, как и 
прежде, определяется специ¬ 
альными федеральными за¬ 
конами. 

Обязательное социаль¬ 
ное страхование неработа¬ 
ющих граждан определяет¬ 
ся федеральными законами 
о конкретных видах обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования. 

Финансирование обеспе¬ 
чения по государственному 
социальному страхованию 
производится за счет средств 
федерального бюджета либо 
бюджетов субъектов Россий¬ 
ской Федерации и по этим 
основаниям Федеральный 
закон «Об основах обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования» с момента вступле¬ 
ния его в силу на государ¬ 
ственное социальное страхо¬ 
вание или государственное 
социальное обеспечение не 
распространяется. 

Обязательное государ¬ 
ственное страхование осу¬ 
ществляется непосредствен¬ 
но на основании специаль¬ 
ных законов и иных право¬ 
вых актов о таком страхова¬ 
нии указанными в этих актах 
государственными страховы¬ 
ми и государственными стра¬ 
ховщиками (организациями) 
за счет средств, выделяемых 
на эти цели из соответству¬ 
ющего бюджета министер- 
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ствам или иным федераль¬ 
ным органам исполнитель¬ 
ной власти (страхователи). 

Федеральный закон от 
16.07.1999 № 165-ФЗ «Об 
основах обязательного со¬ 
циального страхования» на¬ 
звал обязательное социаль¬ 
ное страхование частью го¬ 
сударственной системы со¬ 
циальной зашиты населения, 
спецификой которой явля¬ 
ется осуществляемое в соот- 
ветствии с федеральными 
законами страхование рабо- 
таюших граждан от возмож¬ 
ного изменения материаль¬ 
ного и (или) социального по¬ 
ложения, в том числе по не 
зависящим от них обстоя¬ 
тельствам. 

В обязательном социаль¬ 
ном страховании каждому 
виду социального страхово¬ 
го риска (необходимость по¬ 
лучения медицинской помо¬ 
щи; временная нетрудоспо¬ 
собность; трудовое увечье и 
профессиональное заболева¬ 
ние; материнство; инвалид¬ 
ность; наступление старости; 
потеря кормильца; призна¬ 
ние безработным; смерть за¬ 
страхованного) соответству¬ 
ет определенный вид страхо¬ 
вого обеспечения. 

Одними из видов обеспе¬ 
чения по обязательному со¬ 
циальному страхованию за¬ 
кон называет пенсию по ста¬ 
рости, пенсию по инвалидно¬ 
сти, пособие по временной 
нетрудоспособности, посо¬ 
бие в связи с трудовым уве¬ 
чьем и профессиональным 
заболеванием и др. 

Правоотношения по обя¬ 
зательному социальному 
страхованию возникают у: 

1) страхователя (юриди¬ 
ческого или физического 
лица) по всем видам обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования с ллоллента заключе¬ 
ния с работниколл трудово¬ 
го договора; 

2) застрахованных (фи¬ 
зических лиц) по всем видам 
обязательного социального 
страхования с ллоллента зак¬ 
лючения трудового договора 
с работодателелл; 

3) страховатедя (работо¬ 
дателя) со страховшиколл с 
момента заключения догово¬ 
ра страхования (свидетель¬ 
ство о регистрации в каче¬ 
стве страхователя). 

Правоотношения по 
обязательному социально¬ 


му страхованию между ра¬ 
ботником (застрахованным) 
и работодателем (страхова¬ 
телем) прекращаются с лло¬ 
ллента: 

а) расторжения трудово¬ 
го договора по соглашению 
сторон (работника и работо¬ 
дателя); 

б) расторжения срочного 
трудового договора в связи с: 

■ истечением срока его 
действия; 

■ выполнением определен¬ 
ной работы; 

■ по истечении срока се¬ 
зонных работ; 

■ завершением исполнения 
обязанностей отсутству¬ 
ющего работника. 

Фактом установления 
трудовых, соответственно, и 
правовых отношений в обя¬ 
зательном социальном стра¬ 
ховании является подписа¬ 
ние трудового договора меж¬ 
ду работником (застрахован¬ 
ным) и работодателем (стра¬ 
хователем) в письменной 
форме, не позднее трех дней 
со дня допущения работни¬ 
ка к работе, что является 
предметом трудового зако¬ 
нодательства. 

Этой отраслью права ус¬ 
танавливается порядок рас¬ 
торжения трудовых, а соот¬ 
ветственно, и правовых от¬ 
ношений в обязательном со¬ 
циальном страховании, что 
подтверждается письменным 
заявлением работника (заст¬ 
рахованного) или его пись¬ 
менным уведомлением рабо¬ 
тодателя (страхователем) об 
увольнении в порядке и по 
основаниям, установленным 
законом. 

При этом в трудовую 

книжку вносятся сведения о 
работнике, выполняемой им 
работе, профессии, перево¬ 
дах на другую постоянную 
работу при заключении тру¬ 
дового договора, а также ос¬ 
нования прекращения трудо¬ 
вого договора. Записи в тру¬ 
довую книжку производятся 
в точном соответствии с обо¬ 
снованиями и формулиров¬ 
ками, приведенными Трудо¬ 
вым кодексом Российской 
Федерации. 

Существенными условия¬ 
ми трудового договора, зак¬ 


люченного как на неопреде¬ 
ленный срок, так и на опре¬ 
деленный срок, но не более 
пяти лет, признаются, наря¬ 
ду с другими, виды и условия 
обязательного социального 
страхования, непосредствен¬ 
но связанные с трудовой де¬ 
ятельностью. 

При этом запрещается 
заключение срочных трудовых 
договоров в целях уклонения 
от предоставления прав и га¬ 
рантий, предусмотренных ра¬ 
ботникам, с которыми заклю¬ 
чается трудовой договор на 
неопределенный срок. 

Трудовой договор заклю¬ 
чается со всеми видами ра¬ 
ботников, как постоянными, 
так и временными, сезонны¬ 
ми, с работниками, работа¬ 
ющими по совместительству, 
надомниками и т.п. Поэтому 
право работника быть заст¬ 
рахованным по обязательно¬ 
му социальному страхова¬ 
нию возникает из трудового 
договора и в соответствии с 
его существенными условия¬ 
ми, без соблюдения которых 
он признается недействи¬ 
тельным. 

В случае если в трудовом 
договоре не оговорен срок 
его действия, договор счита¬ 
ется заключенным на нео¬ 
пределенный срок. 

Срочный трудовой дого¬ 
вор может заключаться по 
инициативе работодателя 
или работника, в том числе с 
пенсионерами по возрасту, а 
также с лицами, которым по 
состоянию здоровья в соот¬ 
ветствии с медицинским зак¬ 
лючением разрешена работа 
исключительно временного 
характера. 

Поэтому нормы обяза¬ 
тельного социального стра¬ 
хования могут быть распро¬ 
странены на пенсионеров 
как работников, в том слу¬ 
чае, если они состоят в тру¬ 
довых отношениях с работо¬ 
дателем по срочному трудо¬ 
вому договору в соответ¬ 
ствии с трудовым законода¬ 
тельством, существенным 
условием данного договора 
является обязанность рабо¬ 
тодателя застраховать их по 
соответствующим видам со¬ 
циального страхования, не¬ 
посредственно связанным с 
выполняемой ими трудовой 
деятельностью. 

Пособие по временной 
нетрудоспособности в связи 


с трудовым увечьем и про¬ 
фессиональным заболевани¬ 
ем, а также в связи с несчас¬ 
тным случаем на производ¬ 
стве и профессиональным 
заболеванием является ви¬ 
дом обеспечения по обяза¬ 
тельному социальному стра¬ 
хованию, осуществляемым в 
связи со страховым случаем. 

Федеральный закон от 
24.07.98 № 125-ФЗ «Об обя¬ 
зательном социальном стра¬ 
ховании от несчастных слу¬ 
чаев на производстве и про¬ 
фессиональных заболева¬ 
ний» предусматривает рас¬ 
ходы страховых взносов на 
выплату пособия по времен¬ 
ной нетрудоспособности в 
связи с несчастным случаем 
на производстве и профес¬ 
сиональным заболеванием. 
Взносы страхователей на оп¬ 
лату пособия по временной 
нетрудоспособности по госу¬ 
дарственному социальному 
страхованию в связи с тру¬ 
довым увечьем и професси¬ 
ональным заболеванием и по 
обязательному социальному 
страхованию от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний уплачиваются страхов¬ 
щику при наступлении стра¬ 
хового случая с учетом вида 
повреждения здоровья, а так¬ 
же условий и причин его 
обусловивших. 

Временная нетрудоспо¬ 
собность, наступившая при 
выполнении застрахован¬ 
ным трудовых обязанностей 
(в том числе во время коман¬ 
дировки), а также при совер¬ 
шении каких-либо действий 
в интересах предприятия 
или организации, хотя бы и 
без специального поруче¬ 
ния, осуществляется за счет 
средств государственного 
социального страхования, а 
с 01.01.2000 г. выплаты по¬ 
собия по временной нетру¬ 
доспособности при исполне¬ 
нии этих трудовых обязан¬ 
ностей по трудовому дого¬ 
вору (контракту), а также по 
гражданско-правовому до¬ 
говору, если в соответствии 
с указанным договором 
страхователь обязан уплачи¬ 
вать страховые взносы, про¬ 
изводятся за счет страховых 
взносов на обязательное со¬ 
циальное страхование от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний. 
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При этом условии выпла¬ 
та пособия по временной 
нетрудоспособности по фак¬ 
ту наступления страхового 
случая может быть одновре¬ 
менно произведена как за 
счет средств государствен¬ 
ного социального страхова¬ 
ния, так и средств обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний (двой¬ 
ное страхование). Выплата 
пособия по временной не¬ 
трудоспособности в этом 
случае производится по од¬ 
ному основанию либо за счет 
средств государственного 
социального либо обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния. При двойном страхова¬ 
нии обшее возмещение не 
может превышать страховую 
сумму, когда застрахован¬ 
ный работник застрахован от 
одних и тех же рисков одним 
страхователем. 

Пособие по временной 
нетрудоспособности по 
страховым случаям, насту¬ 
пившим в пути на работу или 
с работы, за исключением 
страховых случаев, проис¬ 
шедших во время следования 
к месту работы или возвра¬ 
щения с места работы на 
транспорте, предоставлен¬ 
ное страхователем, произво¬ 
дится за счет средств госу¬ 
дарственного социального 
страхования. 

В соответствии с Феде¬ 
ральным законом от 
16.07.1999 № 165-ФЗ «Об 
основах обязательного соци¬ 
ального страхования» и гла¬ 
вой 24 «Единый социальный 
налог (взнос)» Налогового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции введен единый соци¬ 
альный налог, средства кото¬ 
рого учитывают требования 
государственного социаль¬ 
ного страхования, зачисля¬ 
ются в Фонд социального 
страхования Российской 
Федерации и предназначены 
для реализации прав застра¬ 
хованных, в том числе по 
выплате пособий по времен¬ 
ной нетрудоспособности в 
связи с трудовым увечьем и 
профессиональным заболе¬ 
ванием. 

В связи с вступлением в 
силу Федерального закона от 
17.12.2001 № 173-ФЗ «О 
трудовых пенсиях в Россий¬ 
ской Федерации» право на 


пенсию по инвалидности ра- 
ботаюшему застрахованно- 

ллу по обязательному соци¬ 
альному страхованию, кото¬ 
рое с даты вступления в силу 
этого федерального закона 
устанавливается независимо 
от причины инвалидности, 
регулируется данным феде¬ 
ральным законом. 

Нетрудоспособные граж¬ 
дане - инвалиды, достигшие 
возраста 65 и 60 лет соответ¬ 
ственно, не имеющие права 
на пенсию, предусмотрен¬ 
ную Федеральным законом 
«О трудовых пенсиях в Рос¬ 
сийской Федерации», посто¬ 
янно проживающие в Рос¬ 
сийской Федерации, имеют 
право на социальную пенсию 
за счет средств федерально¬ 
го бюджета в соответствии с 
Федеральным законом от 
1 5.12.2001 № 1 66-ФЗ «О го¬ 
сударственном пенсионном 
обеспечении». Социальная 
пенсия, назначенная гражда¬ 
нам, достигшим возраста 65 
и 60 лет, не выплачивается в 
период выполнения ими оп¬ 
лачиваемой работы. 

С 06.01.2000 г., даты 
вступления в силу Федераль¬ 
ного закона «Об обязатель¬ 
ном социальном страхова¬ 
нии от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний», в слу¬ 
чаях выполнения трудящим¬ 
ся работы рабочего и служа¬ 
щего, которая одновременно 
выполняется по трудовому 
договору (контракту), может 
быть реализована норма, 
предоставляющая право ра¬ 
ботающему застрахованно¬ 
му одновременно на пенсию 
по инвалидности вследствие 
трудового увечья и профес¬ 
сионального заболевания, а 
также единовременную и 
ежемесячную страховую 
выплату. Порядок назначе¬ 
ния и осуществления обеспе¬ 
чения по обязательному со¬ 
циальному страхованию в 
этих случаях регулируется 
главой 48 «Страхование» и 
главой 59 «Обязательства 
вследствие причинения вре¬ 
да» части второй Гражданс¬ 
кого кодекса Российской 
Федерации. 

Членам колхоза или дру¬ 
гой кооперативной органи¬ 
зации, лицам, выполняющим 
работу, на которой работ¬ 
ник, не будучи рабочим и 
служащим, подлежал госу¬ 


дарственному социальному 
страхованию, а также работ¬ 
нику в период работы (служ¬ 
бы) в военизированной охра¬ 
не, в органах специальной 
связи или горно-спасатель¬ 
ной части, независимо от ее 
характера, при индивидуаль¬ 
ной трудовой деятельности, 
в том числе в сельском хозяй¬ 
стве, а также писателям, ху¬ 
дожникам, композиторам, 
кинематографистам, теат¬ 
ральным деятелям и другим 
назначение и обеспечение 
по обязательному социаль¬ 
ному страхованию произво¬ 
дится по нормам государ¬ 
ственного социального стра¬ 
хования в виде пенсии вслед¬ 
ствие трудового увечья или 
профессионального заболе¬ 
вания в соответствии с Зако¬ 
ном Российской Федерации 
от 20.11.1990 № 340-1 «О 
государственных пенсиях в 
Российской Федерации» за 
счет средств единого соци¬ 
ального налога (взноса), за¬ 
числяемого на эти цели в 
Пенсионный фонд Российс¬ 
кой Федерации, а 01.01.2002 
г. с учетом норм Федераль¬ 
ного закона «О трудовых 
пенсиях в Российской Феде¬ 
рации» и Федерального зако¬ 
на «О государственном пен¬ 
сионном обеспечении в Рос¬ 
сийской Федерации». 

Ответственность работо¬ 
дателя (страхователя) осуще¬ 
ствлять обязательное соци¬ 
альное страхование в пользу 
физических лиц, выполняю¬ 
щих работу на основании 
трудового договора, призна¬ 
ваемых в этом случае застра- 
хованными работниками, 
определяется заключенным 
между ними трудовым дого¬ 
вором в соответствии с нор¬ 
мами трудового и гражданс¬ 
кого права как работодателя 
и страхователя. 

Трудовой договор заклю¬ 
чается на условиях части тре¬ 
тьей раздела III «Трудовой 
договор» Трудового кодекса 
Российской Федерации. 
Именно работник (застрахо¬ 
ванный) и работодатель 
(страховщик), их права и обя¬ 
занности, виды и условия со¬ 
циального страхования не¬ 
посредственно связаны с 
конкретно выполняемой тру¬ 
довой деятельностью. 

Работник (застрахован¬ 
ный) имеет право на возме¬ 
щение вреда, причиненное 


ему в связи с исполнением 
им трудовых обязанностей 
по соответствующему виду 
обязательного социального 
страхования в случаях, пре¬ 
дусмотренных федеральным 
законом (статья 21 Трудово¬ 
го кодекса Российской Феде¬ 
рации), а работодатель (стра¬ 
хователь) обязан осуществ¬ 
лять обязательное социаль¬ 
ное страхование работников 
в порядке, установленном 
соответствующим федераль¬ 
ным законом, и возмещать 
вред, причиненный работни¬ 
кам в связи с исполнением 
ими трудовых обязанностей 
(статья 22 Трудового кодек¬ 
са Российской Федерации). 

Застрахованными в со¬ 
ответствии с Федеральным 
законом «Об обязательном 
социальном страховании от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессио¬ 
нальных заболеваний» на¬ 
званы физические лица, вы¬ 
полняющие работу на осно¬ 
вании гражданско-правово¬ 
го договора, если в соответ¬ 
ствии с указанным догово¬ 
ром страхователь обязан 
уплачивать страховщику 
страховые взносы. 

При определении круга 
физических лиц, подпадаю¬ 
щих под действие данной 
нормы, следует исходить из 
федерального закона, со¬ 
гласно нормам которого 
страхователь осуществляет 
обязательное социальное 
страхование от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний в отношении лиц, ко¬ 
торых он нанимает, которые 
подлежат обязательному со¬ 
циальному страхованию за 
счет средств страхователя, 
уплачивающего за него стра¬ 
ховые взносы. При этом обя¬ 
занность страховать свою 
жизнь и здоровье не может 
быть возложена на гражда¬ 
нина по закону. Таким обра¬ 
зом, гражданско-правовой 
договор по обязательному 
социальному страхованию 
должен быть заключен в 
пользу третьего лица или тре¬ 
тьих лиц, являющихся нани¬ 
маемыми работниками. 

Г ражданско-правовой 
договор заключается по нор¬ 
мам части первой и части 
второй Гражданского кодек¬ 
са Российской Федерации и 
как договор, устанавливаю- 
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ший ответственность по обя¬ 
зательному социальному 
страхованию, должен, чтобы 
стороны, его заключившие, 
соответствовали определе¬ 
ниям и терминам, характе¬ 
ризующим их как страхова¬ 
телей и застрахованных, а 
также нормам и правилам 
обязательного социального 
страхования, определенным 
федеральными законами 
или иными правовыми акта¬ 
ми в момент заключения до¬ 
говора в области обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния, трудового и гражданс¬ 
кого права. 

В этом случае гражданс¬ 
ко-правовой договор для ре¬ 
шении вопросов, связанных 
с обеспечением работников 
по обязательному социаль¬ 
ному страхованию от несча¬ 
стных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний, должен содер¬ 
жать существенные призна¬ 
ки трудового договора (сто¬ 
роны - участники договора, 
место их работы, наименова¬ 
ние должности, специально¬ 
сти, профессии в соответ¬ 
ствии со штатным расписа¬ 
нием организации или конк¬ 
ретной трудовой функцией, 
выплатах работнику заработ¬ 
ной платы (дохода) в зависи¬ 
мости от условий оплаты тру¬ 
да и фактически отработан¬ 
ного времени, права и обя¬ 
занности работника и рабо¬ 
тодателя, виды и условия со¬ 
циального страхования, не¬ 
посредственно связанные с 
трудовой деятельностью в 
зависимости от профессии и 
класса профессионального 
риска). В случае если граж¬ 
данско-правовой договор 
этим требованиям не отвеча¬ 
ет, права и обязанности сто¬ 
рон (страхователя, страхов¬ 
щика, застрахованного) по 
обязательному социальному 
страхованию не наступают. 

Механизм реализации 
норм Федерального закона 
«Об обязательном социаль¬ 
ном страховании от несчас¬ 
тных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний» в части, каса¬ 
ющейся фйзическйх лйц, вы¬ 
полняющих работу по граж¬ 
данско-правовым договорам, 
может быть представлен в 
следующем виде. 

Стороны, признаваемые 
в установленном законом 


порядке как страхователь и 
застрахованный, заключают 
договор, в котором содер¬ 
жатся элементы различных 
договоров, предусмотрен¬ 
ных законом или иными пра¬ 
вовыми актами (примерный 
договор). Как гражданско- 
правовой договор (подряда, 
поручения и др.) он должен 
содержать соответствующие 
элементы трудового догово¬ 
ра (смешанный договор). Ус¬ 
ловия договора определяют¬ 
ся по усмотрению сторон с 
учетом включения в его со¬ 
держание условий, предпи¬ 
санных законом и необходи¬ 
мых для урегулирования 
вопросов по обязательному 
социальному страхованию 
от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний, а 
именно для определения 
размера уплачиваемых стра¬ 
ховых взносов в зависимос¬ 
ти от вида трудовой деятель- 
ностй, фонда оплаты труда 
нанимаемых работников, 
выполняемой ими производ¬ 
ственной деятельности, ви¬ 
дов обеспечения по соци¬ 
альному страхованию, от 
которых страхуется работ¬ 
ник в связи с выполняемой 
им трудовой деятельностью. 
Договорные отношения, зак¬ 
лючаемые сторонами, осно¬ 
вываются на нормах Граж¬ 
данского кодекса Российс¬ 
кой Федерации, Трудового 
кодекса Российской Феде¬ 
рации, Федерального зако¬ 
на «Об основах обязатель¬ 
ного социального страхова¬ 
ния», а также федеральны¬ 
ми законами об отдельных 
видах социального страхо¬ 
вания и другими норматив¬ 
ными правовыми актами. 

Без соблюдения этих ус¬ 
ловий лица, работающие по 
гражданско-правовым дого¬ 
ворам, обеспечению по обя¬ 
зательному социальному 
страхованию от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний не подлежат, застрахо¬ 
ванными не признаются и 
права на обеспечение по 
обязательному социальному 
страхованию не имеют. 

Либо юридическое или 
физическое лицо заключает 
договор подряда, согласно 
которому одна сторона (под¬ 
рядчик) обязуется выполнить 
по заданию другой стороны 


(заказчика) определенную 
работу и сдать ее результат 
заказчику, а заказчик обязу¬ 
ется принять результат рабо¬ 
ты и оплатить его. Аля дого¬ 
воров подряда характерен 
принцип, в силу которого 
подрядные работы выполня¬ 
ются из материалов, силами 
и средствами подрядчика. В 
этом случае работодатель 
(подрядчик) для выполнения 
работ привлекает (нанимает) 
работников, что является его 
обязанностью по договору. С 
привлекаемыми по граждан¬ 
ско-правовому договору фи¬ 
зическими лицами подряд¬ 
чик обязан заключить сроч¬ 
ный трудовой договор в со¬ 
ответствии с нормами Трудо¬ 
вого кодекса Российской 
Федерацйи, который должен 
содержать условия их соци¬ 
ального страхования как ра¬ 
ботников (застрахованных) 
на срок, установленный для 
проведения работ по догово¬ 
ру подряда. 

Могут быть застрахованы 
в этом виде обязательного 
социального страхования 
физические лица, которые 
осуждены к лишению свобо¬ 
ды и привлекаются к труду 
страхователем. 

В соответствии с Консти¬ 
туцией Российской Федера¬ 
ции указанные физические 
лица ограничены в своих 
правах, к ним не могут быть 
применены нормы граждан¬ 
ского и трудового законода¬ 
тельства, а также нормы со¬ 
циального страхования как к 
работникам, работающим по 
трудовому договору либо 
гражданско-правовому дого¬ 
вору. Застрахованными по 
обязательному социальному 
страхованию от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний они могут быть при¬ 
знаны, если повреждение 
здоровья у них привело к ус¬ 
тановлению факта страхово¬ 
го случая, степени утраты 
профессиональной трудо- 
способностй и выплате стра¬ 
хового обеспечения в пери¬ 
од, предшествующий их 
осуждению и лишению сво¬ 
боды. В этом случае приме¬ 
няется норма федерального 
закона в отношении призна¬ 
ния застрахованными лиц, 
получивших повреждение 
здоровья вследствие несчас¬ 
тного случая на производ¬ 


стве либо профессионально¬ 
го заболевания, подтверж¬ 
денного в установленном 
порядке и повлекшего утра¬ 
ту профессиональной трудо¬ 
способности. В ином поряд¬ 
ке осужденные и лишенные 
свободы застрахованными 
по обязательному социаль¬ 
ному страхованию от несча¬ 
стных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний быть не могут. 

Правовое регулирование 
государственного страхова¬ 
ния, страхования обяза¬ 
тельств, возникающих вслед¬ 
ствие причинения вреда, воз¬ 
мещения вреда, причиненно¬ 
го жизни или здоровью граж¬ 
данина, в зависимости от 
времени действия законов 
регулируются нормами 
Гражданского кодекса РФ. 

Страхование осуществля¬ 
ется на основе договоров 
имущественного или лично¬ 
го страхования, заключае¬ 
мых гражданином или юри¬ 
дическим лицом (страховате¬ 
лем) со страховой органйза- 
цией (страховщиком). 

По договору имуще¬ 
ственного страхования одна 
сторона (страховщик) обязу¬ 
ется за обусловленную дого¬ 
вором плату (страховую пре¬ 
мию) при наступлении пре¬ 
дусмотренного в договоре 
события (страхового случая) 
возместить другой стороне 
(страхователю) или иному 
лицу, в пользу которого зак¬ 
лючен договор (застрахован¬ 
ному), причиненные вслед¬ 
ствие этого события убытки 
в застрахованном имуществе 
либо убытки в связи с иму¬ 
щественными интересами 
страхователя (выплатить 
страховое возмещение) в 
пределах оговоренной дого¬ 
вором суммы. 

По договору имуще¬ 
ственного страхования могут 
быть застрахованы имуще¬ 
ственные интересы, а имен¬ 
но риск ответственности по 
обязательствам, возникаю¬ 
щим вследствие причинения 
вреда жизни, здоровью или 
имуществу других лиц (статья 
929). 

По договору страхования 
риска ответственности по 
обязательствам, возникаю¬ 
щим вследствие причинения 
вреда жизни, здоровью или 
имуществу других лиц, мо- 
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жет быть застрахован риск 
ответственности самого 
страхователя (статья 931). 
Ответственность страховате¬ 
ля по страховым рискам в 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний установлена в соответ¬ 
ствии с данной гражданско- 
правовой нормой. 

При этом Федеральный 
закон «Об обязательном со¬ 
циальном страховании от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний» возложил 
ответственность страхова¬ 
ния за причинение вреда 
жизни и здоровью в пользу 
застрахованных в данном 
виде страхования на страхо¬ 
вателя, с которым эти заст¬ 
рахованные состоят в трудо¬ 
вых отношениях на условиях 
трудового договора (кон¬ 
тракта) и в случае наступле¬ 
ния страхового случая, что 
соответствует пункту 1 ста¬ 
тьи 935 Гражданского кодек¬ 
са Российской Федерации. 

Обязательное страхова¬ 
ние осуществляется путем 
заключения договора страхо¬ 
вания лицом, на которое воз¬ 
ложена обязанность такого 
страхования (страховате¬ 
лем), со страховщиком, что в 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний происходит в ходе ре¬ 
гистрации страхователей у 
страховщиков, с выдачей им 
страхового (регистрационно¬ 
го) свидетельства. 

Обязательное страхова¬ 
ние осуществляется за счет 
страхователей, которые уп¬ 
лачивают страховые взносы, 
что имеет место и в страхо¬ 
вании от несчастных случа¬ 
ев на производстве и про¬ 
фессиональных заболева¬ 
ний. Объекты, подлежащие 
обязательному страхованию, 
риски, от которых они долж¬ 
ны быть застрахованы, и ми¬ 
нимальные размеры страхо¬ 
вых сумм определяются спе¬ 
циальным законом. 

При заключении догово¬ 
ра имущественного страхо¬ 
вания между страхователем 
и страховщиком должны 
быть определены условия, на 
которых заключается дого¬ 


вор страхования, а именно о 
достижении соглашения о 
признании лица застрахован¬ 
ным, о страховом случае, 
размере страховой суммы 
(взноса), сроке действия до¬ 
говора. 

Сумма, в пределах кото¬ 
рой страховщик обязуется 
выплатить страховое возме¬ 
щение по договору имуще¬ 
ственного страхования (стра¬ 
ховая сумма), определяется в 
соответствии с законом. 

Если страховая сумма 
превысила страховую сто¬ 
имость в результате страхо¬ 
вания одно и того же застра¬ 
хованного (работника) у двух 
или нескольких страховщи¬ 
ков (двойное страхование), 
то сумма страхового возме¬ 
щения, подлежащая выплате 
в этом случае каждым из 
страховщиков, сокращается 
пропорционально страховой 
сумме по соответствующему 
договору страхования. 

Общие нормы о граждан¬ 
ских правах запрещают зло¬ 
употребление ими. Возмож¬ 
ность получения возмещения 
от каждого из страховщиков 
означает (если это возмеще¬ 
ние превышает страховую 
стоимость) неосновательное 
обогащение застрахованно¬ 
го, что не допускается зако¬ 
ном, тем более в социальном 
страховании. Нормы, касаю¬ 
щиеся последствия страхова¬ 
ния, сверх страховой сто¬ 
имости (пункт 4 статьи 951 
Гражданского кодекса Рос¬ 
сийской Федерации) уста¬ 
навливают, что при двойном 
имущественном страховании 
общее возмещение не может 
превышать страховую сумму, 
а при обязательном социаль¬ 
ном страховании страховая 
сумма - это заработок (до¬ 
ход) застрахованного. 

Если из двух или не¬ 
скольких договоров вытека¬ 
ет обязанность страховщи¬ 
ка выплатить страховое воз¬ 
мещение за одни и те же по¬ 
следствия наступления од¬ 
ного и того же страхового 
случая, к таким договорам 
в соответствующей части 
применяются правила, пре¬ 
дусмотренные пунктом 4 
статьи 951 Гражданского 
кодекса Российской Феде¬ 
рации (пункт 2 статьи 952 
Гражданского кодекса Рос¬ 
сийской Федерации). 


Иск по требованиям, вы¬ 
текающим из договора иму¬ 
щественного страхования, 
может быть предъявлен в те¬ 
чение двух лет. 

При наступлении страхо¬ 
вого случая у страховщика 
возникают обязательства об 
осуществлении обеспечения 
по страхованию. Указанные 
обстоятельства обуславлива¬ 
ют начало течения срока ис¬ 
ковой давности по договору 
страхования как обязатель¬ 
ству, срок исполнения кото¬ 
рого определен моментом 
наступления страхового слу¬ 
чая. Поэтому по общему пра¬ 
вилу срок исковой давности 
в страховании начинает течь 
со дня наступления страхо¬ 
вого случая, когда факт на¬ 
ступления страхового случая 
был установлен в законном 
порядке. 

Обязательное социаль¬ 
ное страхование от несчас¬ 
тных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний осуществляет¬ 
ся в соответствии с феде¬ 
ральным законом, которым 
на указанных в нем лиц воз¬ 
ложена обязанность страхо¬ 
вать жизнь и здоровье заст¬ 
рахованных, устанавливает 
страховые правоотношения 
между страхователем, стра¬ 
ховщиком и застрахован¬ 
ным, определяет характер 
события, на случай наступ¬ 
ления которого осуществля¬ 
ется страхование (страховой 
случай), регулирует имуще¬ 
ственные интересы страхо¬ 
вания ответственности стра¬ 
хователя по обязательствам, 
возникающим вследствие 
причинения вреда жизни, 
здоровью или имуществу за¬ 
страхованных, о размере 
страховой суммы и по этим 
основаниям подчиняется 
гражданскому законода¬ 
тельству. 

Поэтому при обнару¬ 
жении расхождений между 
гражданско-правовыми 
нормами, содержащимися 
в Федеральном законе «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчаст¬ 
ных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний», и нормами 
Гражданского кодекса Рос¬ 
сийской Федерации следу¬ 
ет руководствоваться пос¬ 
ледними в силу их приори¬ 


тета, установленного пун¬ 
ктом 2 статьи 3 Гражданс¬ 
кого кодекса Российской 
Федерации. 

Правовое регулирование 
по обязательствам вслед¬ 
ствие причинения вреда (гла¬ 
ва 59), как и в случая страхо¬ 
вания (глава 48), осуществля¬ 
ется Гражданским кодексом 
Российской Федерации. 

Обязательствам, возни¬ 
кающим вследствие причи¬ 
нения вреда, в гражданском 
праве посвящены нормы, 
содержащие общую ответ¬ 
ственность за причинение 
вреда, ответственность за 
повреждение здоровья и 
смерть гражданина, за кото¬ 
рого причинивший вред 
обязан уплачивать страхо¬ 
вые взносы, объем и харак¬ 
тер возмещения вреда, при¬ 
чиненного повреждением 
здоровья, ответственность 
за вред, причиненный ис¬ 
точником повышенной 
опасности, регрессные тре¬ 
бования или право регрес¬ 
са к лицу, причинившему 
вред, и другие нормы. 

ЕНормы обшей ответ¬ 
ственности за причинение 
вреда устанавливают, что 
вред, причиненный личности 
или имуществу гражданина, 
его жизни или здоровью, а 
также причиненный гражда¬ 
нину увечьем или иным по¬ 
вреждением здоровья, под¬ 
лежит возмещению лицом, 
причинившим вред, в полном 
объеме. 

В случае причинения 
гражданину увечья или ином 
повреждении здоровья от¬ 
ветственные за вред обязаны 
возместить потерпевшему 
заработок, утраченный им 
вследствие потери трудоспо¬ 
собности или уменьшения ее, 
который он имел либо опре¬ 
деленно мог иметь, а также 
расходы, вызванные повреж¬ 
дением здоровья, или допол¬ 
нительно понесенные расхо¬ 
ды, вызванные повреждени¬ 
ем здоровья. 

Именно эта ответствен¬ 
ность за причинение вреда 
страхуется в соответствии с 
Федеральным законом от 
24.07.98 № 125-ФЗ «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний». 
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0 РАСПРОСТРАНЕННЫЕ НАРУШЕНИЯ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 
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0 ОТВЕТСТВЕННОСТЬ ЗА НАРУШЕНИЯ ТРУДОВОГО ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 


С ложившаяся в некото¬ 
рых регионах неудов¬ 
летворительная ситу¬ 
ация с выплатой заработной 
платы, характеризующаяся 
обострением проблемы со¬ 
блюдения трудовых прав 
граждан и недостаточной эф¬ 
фективностью механизма их 
зашиты, потребовала приня¬ 
тия кардинальных мер. Гене¬ 
ральным прокурором РФ пе¬ 
ред прокурорами поставлена 
задача мерами прокурорско¬ 
го реагирования, вплоть до 
возбуждения уголовных дел 
и придания суду руководите¬ 
лей, обеспечить защиту прав 
работников на вознагражде¬ 
ние за труд, занятых на пред¬ 
приятиях, учреждениях и 
организациях независимо от 
формы собственности. 

Прокуроры провели ряд 
организационных мероприя¬ 
тий, направленных на повы¬ 
шение действенности проку¬ 


рорского надзора, осуще¬ 
ствили проверки в порядке ст. 
144 - 145 УПК РФ на пред¬ 
приятиях, в учреждениях, 
организациях, имеющих за¬ 
долженность по заработной 
плате свыше двух месяцев. 

В результате проведен¬ 
ных проверок в первом по¬ 
лугодии 2004 года выявлено 
93 951 факт нарушения за¬ 
конодательства об оплате 
труда, что по сравнению с 
аналогичным периодом про¬ 
шлого года больше на 77%. 
Между тем за весь 2003 год 
количество выявленных про¬ 
курорами нарушений зако¬ 
нов об оплате труда состави¬ 
ло 97 854. 

Согласно данным статис¬ 
тической отчетности наи¬ 
больший размер задолжен¬ 
ности по заработной плате 
приходится на производ¬ 
ственную сферу по причине 
недостаточности у предпри¬ 


ятий собственных средств. 
Вместе с тем недофинанси¬ 
рование из бюджета также 
составляет определенную 
долю в обшей сумме задол¬ 
женности по заработной пла¬ 
те, рост которой отмечен 
статистикой (на 7,4% по 
сравнению с 01.06.2004 г.). 

Например, в Алтайском 
крае эта задолженность с 1 
января по 1 июня т.г. вырос¬ 
ла почти в два раза (с 21,2 
млн руб. до 41,4 млн руб. 
соответственно). 

Из общего объема задол¬ 
женности из-за бюджетного 
недофинансирования в Ха¬ 
баровском крае по состоя¬ 
нию на 01.06.2004 г. на фе¬ 
деральный бюджет приходит¬ 
ся 5,2% и на краевой и мест¬ 
ные бюджеты - 94,8%. 

Анализ выявленных нару¬ 
шений прав работников на 
гарантированное своевре¬ 
менное получение заработ¬ 


ной платы позволяет обозна¬ 
чить ряд причин этого нега¬ 
тивного явления. 

Главной причиной обра¬ 
зования просроченной за¬ 
долженности по прелприяти- 
ям негосуларственного сек¬ 
тора остается отсутствие 
средств на счетах предприя¬ 
тий. 

Применительно к отрас¬ 
лям экономики следует отме¬ 
тить, что самая неблагопо¬ 
лучная ситуация складывает¬ 
ся на сельскохозяйственных 
предприятиях, в организаци¬ 
ях жилищного и коммуналь¬ 
ного хозяйства. Из 153,4 млн 
руб. задолженности перед 
работниками производствен¬ 
ной сферы 107,8 млн руб. 
приходится на предприятия 
жилищно-коммунального хо¬ 
зяйства. 

Основными причинами 
образовавшейся задолжен¬ 
ности на предприятиях жи- 
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лишно-коммунального хо¬ 
зяйства являются неплатежи 
бюджетных организаций и 
части населения городов и 
районов за предоставлен¬ 
ные услуги, недостаточное 
финансирование из местно¬ 
го бюджета на выплату зара¬ 
ботной платы работникам 
указанных предприятий. В 
ряде случаев образованию 
задолженности по заработ¬ 
ной плате на предприятиях 
способствует имеющаяся за¬ 
долженность бюджетов всех 
уровней по выплате дотаций 
за предоставление установ¬ 
ленных законодательством 
льгот. 

Так, на 01.06.2004 г. в 
ОАО «Няндомское АТП» 
(Няндомский район Архан¬ 
гельской области) задолжен¬ 
ность бюджета за предостав¬ 
ленные по перевозке льготы 
составила 823 тыс. рублей, 
из которых 54 тыс. руб. яв¬ 
ляются долгом областного, 6 
тыс. руб. - местного бюдже¬ 
тов, а остальная сумма явля¬ 
ется задолженностью феде¬ 
рального бюджета. 

По предприятиям сельс¬ 
кохозяйственного назначе¬ 
ния образовалась значитель¬ 
ная дебиторская и кредитор¬ 
ская задолженность прошлых 
лет. Рост цен на энергоноси¬ 
тели фактически не позволя¬ 
ет предприятиям рассчитать¬ 
ся по долгам прошлых лет и 
погасить текущую задолжен¬ 
ность. Задолженность на 
сельскохозяйственных пред¬ 
приятиях обусловлена про¬ 
блемами со сбытом продук¬ 
ции, имеющей высокую себе¬ 
стоимость. Расчеты по зарп¬ 
лате на этих предприятиях 
возможны при получении 
урожая нового года, в связи 
с чем на период уборочной 
страды, например, прокуро¬ 
ры сельскохозяйственных 
территорий Челябинской 
области каждый год берут 
под контроль расходование 
средств от реализации сель¬ 
хозпродукции в целях пре¬ 
дотвращения их необосно¬ 
ванного отвлечения. 

Аля выяснения состояния 
финансово-хозяйственной 
деятельности в сельскохо¬ 
зяйственных кооперативах, 
являющихся наиболее непла¬ 
тежеспособными, органами 


прокуратуры Курской обла¬ 
сти изучен вопрос об орга¬ 
низации в них контрольной 
работы. Установлено, что 
финансово-хозяйственная 
деятельность практически 
всех кооперативов области 
не подвергается обязатель¬ 
ным аудиторским проверкам 
во исполнение требований 
Федерального закона «О 
бухгалтерском учете в Рос¬ 
сийской Федерации» и Фе¬ 
дерального закона «О сельс¬ 
кохозяйственной коопера¬ 
ции». По этим основаниям 
руководителям сельхозкоо¬ 
перативов прокурорами на¬ 
правлено более 300 пред¬ 
ставлений, по результатам 
рассмотрения которых око¬ 
ло половины предприятий 
приняли решение о вступле¬ 
нии в аудиторский союз. В 
направленном прокурором 
области представлении руко¬ 
водителю областной налого¬ 
вой службы потребовано 
ужесточить спрос с работни¬ 
ков налоговых органов, осу¬ 
ществляющих налоговый 
контроль, при проверке дос¬ 
товерности и надлежащего 
оформления бухгалтерской 
отчетности, поступающей от 
сельскохозяйственных коо¬ 
перативов. 

Образованию больших 
сумм задолженности по за¬ 
работной плате способству¬ 
ет и бездействие руководи¬ 
телей предприятий, не пред¬ 
принимающих меры для по¬ 
гашения дебиторской задол¬ 
женности. Такие факты осо¬ 
бо распространены в Респуб¬ 
лике Ингушетия, Красноярс¬ 
ком крае. Костромской, Мур¬ 
манской, Пермской, Ростов¬ 
ской областях. 

Постоянную составляю¬ 
щую в обшей сумме просро¬ 
ченной задолженности по 
заработной плате формиру¬ 
ют предприятия, находящи¬ 
еся в процедурах банкрот¬ 
ства (Республика Карелия, 
Татарстан, Алтайский край, 
Архангельская, Томская об¬ 
ласти и др.). 

Например, на долю этих 
предприятий в Республике 
Карелия приходится третья 
часть всей суммы просрочен¬ 
ной задолженности по зара¬ 
ботной плате в республике, 
в Московской области - чет¬ 


вертая часть среди предпри- 
ятий-должников признаны 
банкротами, в Иркутской 
области 50% организаций, 
имеющих просроченную за¬ 
долженность по зарплате, 
находятся в различных стади¬ 
ях банкротства. 

В связи с этим вполне 
обоснованно прокуратурой 
Иркутской области обозна¬ 
чен предмет прокурорских 
проверок в организациях, 
находящихся в процедуре 
банкротства и длительное 
время не погашающих задол¬ 
женность по заработной пла¬ 
те, правомерность действий 
арбитражного управляющего 
при банкротстве (ст. 195 УК 
РФ), а также основания вве¬ 
дения в организации проце¬ 
дуры банкротства (ст. 196 УК 
РФ). 

В прокуратуре Республи¬ 
ки Татарстан для оказания 
практической помощи про¬ 
курорам городов и районов 
республики разработано ме¬ 
тодическое пособие по орга¬ 
низации и проведению про¬ 
верок предприятий-банкро- 
тов на предмет своевремен¬ 
ности выплаты заработной 
платы. В результате в отно¬ 
шении 25 арбитражных уп¬ 
равляющих прокурорами 
возбуждены деда об админи¬ 
стративных правонарушени¬ 
ях за неправомерные дей¬ 
ствия при банкротстве, пре¬ 
дусмотренные ст. 14.13 
КоАП РФ, по 7 из них при¬ 
няты решения. 

Получает распростране¬ 
ние и практика возбуждения 
уголовных дел в отношении 
конкурсных и арбитражных 
управляющих, допустивших 
факты невыплаты заработ¬ 
ной платы (Республика Буря¬ 
тия, Волгоградская, Кемеров¬ 
ская, Курганская области). 

Так, 03.03.2004 г. проку¬ 
ратурой Рудничного района 
г. Кемерово возбуждено уго¬ 
ловное дело по ч. 1 ст. 145- 
1, ч. 1 ст. 201 УК РФ о не¬ 
выплате конкурсным управ¬ 
ляющим ОАО «Шахта Аапи- 
чевская» К. задолженности 
по больничным листам и зар¬ 
платы работникам предпри¬ 
ятия. Следствием установле¬ 
но, что К. при наличии воз¬ 
можности не выплачена за¬ 
работная плата пяти работ¬ 


никам предприятия за де¬ 
кабрь 2003 г. и январь 2004 
г., не произведена выплата 
одному работнику по боль¬ 
ничному листу. 

Основной причиной 
бюлжетной залолженности, 
особенно на муниципальном 
уровне, остается дефицит 
местных бюджетов, как пра¬ 
вило, обусловленный непос¬ 
туплением в местные бюдже¬ 
ты средств от налогов. 

В Архангельской области 
из общего числа организа¬ 
ций, имеющих задолжен¬ 
ность по заработной плате, 
примерно одну треть состав¬ 
ляют организации, финанси¬ 
руемые за счет средств му¬ 
ниципальных бюджетов. 

Так, проверкой, прове¬ 
денной горрайпрокурорами, 
было установлено, что на 
выплату текущей заработ¬ 
ной платы работникам бюд¬ 
жетной сферы органами ме¬ 
стного самоуправления 
Амурской области направля¬ 
ется от 8 до 40% собствен¬ 
ных средств. 

Прокурорами городов и 
районов проводятся провер¬ 
ки исполнения бюджетного 
законодательства, целевого 
использования бюджетных 
средств, полученных муни¬ 
ципальными образованиями 
на выплату заработной пла¬ 
ты. В случае выявления нару¬ 
шения принимаются безотла¬ 
гательные меры. 

Так, по протестам проку¬ 
рора Еткульского района Че¬ 
лябинской области отменены 
незаконные приказы началь¬ 
ника муниципального учреж¬ 
дения «Еткульское районное 
управление сельского хозяй¬ 
ства и продовольствия Челя¬ 
бинской области», обязыва¬ 
ющие руководителя АКФХ 
«Пискловское», имеющего 
долг по заработной плате, 
выделить средства на прове¬ 
дение праздника, а также о 
выделении материальной по¬ 
мощи на лечение в период 
отпуска в размере месячно¬ 
го оклада из фонда руково¬ 
дителя хозяйствующего 
субъекта, не состоящего в 
трудовых отношениях с му¬ 
ниципальным учреждением. 

Случаи недофинансиро¬ 
вания из федерального бюд¬ 
жета в основном имеют ме- 
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сто по государственным за¬ 
казам, в том числе оборон¬ 
ным (предприятия г. Санкт- 
Петербурга, Волгоградской 
области). 

В ходе проводившихся 
проверок прокуроры выяви¬ 
ли факты непредставления 
(представления недостовер¬ 
ных сведений)руководителя¬ 
ми предприятий и организа¬ 
ций о задолженности по за¬ 
работной плате в органы ста¬ 
тистики. В отношении этих 
руководителей вынесены по¬ 
становления о возбуждении 
дел об административных 
правонарушениях по ст. 
13.19 КоАП РФ (республики 
Адыгея, Татарстан, Рязанс¬ 
кая область, Ямало-Ненец¬ 
кий автономный округ). 

По постановлениям про¬ 
куроров в Республике Татар¬ 
стан в 2003 г. за предостав¬ 
ление недостоверной стати¬ 
стической информации о за¬ 
долженности по заработной 
плате к ответственности по 
ст. 13.19 КоАП привлечено 
65 руководителей и бухгал¬ 
теров, в 2004 г. - 20. Таким 
образом, мерами прокурор¬ 
ского реагирования удалось 
уменьшить число подобных 
нарушений. 

Результаты прокурорских 
проверок свидетельствуют, 
что самыми распространен¬ 
ными нарушениями законо¬ 
дательства об оплате труда 
являются несвоевременная 
выплата заработной платы 
работникам, неуведомление 
работников о составных ча¬ 
стях заработной платы, ее 
выплата один раз в месяц, 
несвоевременная оплата от¬ 
пусков, нарушение сроков 
расчета при увольнении и др. 

Например, в коллектив¬ 
ном договоре ООО «Гера» 
Псковского района Псковс¬ 
кой области содержались 
почти все типичные наруше¬ 
ния законодательства об оп¬ 
лате труда: выплата заработ¬ 
ной платы производится 
один раз в месяц; предусмот¬ 
рено право администрации 
предприятия выплачивать 
заработную плату в неденеж¬ 
ной форме, без оговорки на 
письменное заявление ра¬ 
ботника; предоставлено пра¬ 
во работодателю задержи¬ 
вать выплату заработной 


платы в связи со сложивши¬ 
мися обстоятельствами; дол¬ 
жностные оклады работни¬ 
кам определены ниже уста¬ 
новленного законом мини¬ 
мального размера оплаты 
труда. По данному факту 
прокуратурой приняты соот- 
ветствуюшие меры реагиро¬ 
вания. 

На большинстве пред¬ 
приятий установлены нару¬ 
шения требований ст. 131 ТК 
РФ о допустимом размере 
оплаты труда в неденежной 
форме. По информациям 
горрайпрокуроров Алтайс¬ 
кого края эта доля в ряде 
районов составляет от 21 до 
70 процентов. К примеру, в 
СПК «Восход» Волчихинско- 
го района 50 - 70% заработ¬ 
ной платы выдавалось работ¬ 
никам сеном, зерном, комби¬ 
кормами, иными продуктами 
переработки сельскохозяй¬ 
ственной продукции. 

В результате проверки 
СПК «Курмановский» про¬ 
курором Кунашакского рай¬ 
она Челябинской области 
выявлена задолженность по 
заработной плате в размере 
289 тыс. рублей, установле¬ 
ны факты невыплаты зара¬ 
ботной платы более года. 
Выплаты вознаграждения за 
труд работники получали в 
виде натуроплаты, как пра¬ 
вило продуктами питания, и 
лишь 6% от начисленной 
суммы выплачивалось в де¬ 
нежном выражении. По 
фактам нарушения законо¬ 
дательства об оплате труда 
в отношении директора хо¬ 
зяйства Я. 08.06.2004 г. вы¬ 
несено постановление о воз¬ 
буждении административно¬ 
го производства по ч. 2 ст. 
5.27 КоАП РФ. 

Аналогичные факты вы¬ 
явлены прокурорами в Рес¬ 
публике Мордовия, Красно¬ 
ярском крае. Брянской, Че¬ 
лябинской, Новгородской, 
Псковской, Читинской об¬ 
ластях. 

В нарушение ст. 133 ТК 
РФ заработная плата выпла¬ 
чивается в размере ниже 
минимального размера опла¬ 
ты труда (Республика Алтай, 
Красноярский край. Еврейс¬ 
кая автономная область. 
Брянская, Волгоградская, 
Новгородская, Псковская, 


Рязанская, Тамбовская, Туль¬ 
ская, Читинская области). 

Так, в 26 хозяйствах 
Алек-Заводского района Чи¬ 
тинской области руководите¬ 
ли установили заработную 
плату работникам ниже ми¬ 
нимального размера (от 500 
от 120 рублей). Прокурором 
внесены представления. 

Не производится индек¬ 
сация заработной платы в 
связи с ростом потребитель¬ 
ских цен на товары и услу¬ 
ги, согласно ст. 1 34 ТК РФ 
(Республика /Кдыгея, Красно¬ 
ярский край). 

Проверками выявлены 
нарушения ст. 136 ТК РФ, 
выразившиеся в том, что ра¬ 
ботники не извещаются ра¬ 
ботодателем в письменной 
форме о составных частях 
их заработной платы, разме¬ 
рах и основаниях удержаний 
из нее, а также сумм, подле- 
жаших выплате (Красноярс¬ 
кий край. Амурская, Брянс¬ 
кая, Костромская, Новго¬ 
родская области). 

Зачастую выплата зара¬ 
ботной платы осушествляет- 
ся один раз в месяц в нару¬ 
шение требований ч. 6 ст. 
136 ТК РФ. Такие факты от¬ 
мечены в республиках Каре¬ 
лия, Северная Осетия-Ала- 
ния. Архангельской, Брянс¬ 
кой, Новгородской областях, 
Красноярском крае, городах 
Москва и Санкт-Петербург. 

На ряде предприятий 
коллективные и трудовые 
договоры, заключенные с 
работниками, не содержат 
конкретных сроков выплаты 
заработной платы (Краснояр¬ 
ский, Приморский края. 
Амурская, Архангельская, 
Калининградская, Новгород¬ 
ская, Тамбовская области). 

Трудовым кодексом РФ 
определено, что при прекра¬ 
щении трудового договора 
выплата всех сумм, причита¬ 
ющихся работнику от рабо¬ 
тодателя, производится в 
день увольнения работника 
(ст. 140 ТК РФ). Проверками 
установлено, что указанное 
положение закона соблюда¬ 
ется не всеми работодателя¬ 
ми. Такие нарушения выявле¬ 
ны в республиках Карелия, 
Северная Осетия-Алания, 
Красноярском крае. Амурс¬ 
кой, Архангельской, Волгог¬ 


радской, Кировской, Сверд¬ 
ловской, Московской, Туль¬ 
ской областях, г. Санкт-Пе¬ 
тербурге. 

Распространенный ха¬ 
рактер носит нарушение ст. 
236 ТК РФ, согласно кото¬ 
рой при несоблюдении ра¬ 
ботодателем установленно¬ 
го срока выплаты заработ¬ 
ной платы, оплаты отпуска, 
выплат при увольнении и 
других выплат, причитаю- 
шихся работнику, работода¬ 
тель обязан выплатить их с 
уплатой процентов (респуб¬ 
лики Карелия, Северная 
Осетия-Алания, Красноярс¬ 
кий край. Архангельская, 
Брянская, Кировская, Нов¬ 
городская, Псковская, Там¬ 
бовская, Тульская области, 
г. Санкт-Петербург). При 
этом работники практичес¬ 
ки не пользуются правом в 
судебном порядке требовать 
взыскания данной компен¬ 
сации, а некоторые руково¬ 
дители узнают об этой обя¬ 
занности из представления 
прокуроров. 

Вместе с тем, например, 
после принятых прокуро¬ 
ром Хвастовичского района 
Калужской области мер ре¬ 
агирования в форме адми¬ 
нистративного принужде¬ 
ния к руководителям СХА 
«Долина» и ООО «Хвасто- 
вичилен» задолженность по 
заработной плате работни¬ 
кам этих предприятий была 
полностью погашена, а за 
задержку оплаты труда про¬ 
изведена выплата компен¬ 
сации. 

Наибольшее распростра¬ 
нение вышеуказанные виды 
нарушений законодательства 
о труде получили у частных 
предпринимателей, исполь¬ 
зующих наемный труд. 

Прокуроры продолжают 
широко использовать полно¬ 
мочия по зашите трудовых 
прав граждан, в том числе не 
способных самостоятельно 
защитить свои интересы, в 
судебном порядке. Прокуро¬ 
ром Карачевского района 
Брянской области были на¬ 
правлены в суд заявления в 
защиту интересов 20 инвали¬ 
дов - работников ООО 
«Промкомбинат» о взыска¬ 
нии задолженности по зара¬ 
ботной плате. Исковые тре- 
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бования были удовлетворены 
ответчиком добровольно. 

Как показала правопри¬ 
менительная практика, в том 
числе прокурорского надзо¬ 
ра за соблюдением трудово¬ 
го законодательства, весьма 
действенной мерой персо¬ 
нальной ответственности яв¬ 
ляется административное 
воздействие. В связи с чем 
основной акцент в сфере 
прокурорского надзора сде¬ 
лан на применение мер адми¬ 
нистративного принуждения, 
в том числе на дисквалифи¬ 
кацию руководителя пред¬ 
приятия по ч. 2 ст. 5.27 КоАП 
РФ (нарушение законода¬ 
тельства о труде и об охране 
труда лицом, ранее подверг¬ 
нутым административному 
наказанию за аналогичное 
административное правона¬ 
рушение). 

Например, в Краснодар¬ 
ском крае уже дисквалифи¬ 
цировано 24 руководителя 
предприятий на срок от 1 
года до 3 лет. 

Анализ докладных запи¬ 
сок показал, что судами в 
основном применяется дис¬ 
квалификация сроком на 
один год. Однако имеются 
единичные факты и более 
строгих мер. 

Например, по постанов¬ 
лению прокурора Советско¬ 
го района г. Орска Оренбур¬ 
гской области решением ми¬ 
рового судьи судебного уча¬ 
стка № 10 г. Орска от 
02.06.2004 г. генеральный 
директор ЗАО «Орский мя¬ 
сокомбинат» К., не обеспе¬ 
чивший своевременную оп¬ 
лату труда работникам на 
обшую сумму 3 082 тыс. 
руб., дисквалифицирован 
сроком на 3 года. 

Заслуживает внимание 
опыт работы органов проку¬ 
ратуры Саратовской облас¬ 
ти, где на контроль берутся 
все дела об административ¬ 
ных правонарушениях по ч. 
1 ст. 5.27 КоАП РФ для пос- 
ледуюшего отслеживания ус¬ 
транения выявленных нару¬ 
шений, а также решения воп¬ 
роса о возбуждении дел по 
ч. 2 ст. 5.27 КоАП РФ. За 
истекший периодт.г. горрай¬ 
прокурорами возбуждены 
административные произ¬ 
водства в отношении 31 ру¬ 


ководителя предприятий и 
организаций области по ч. 2 
ст. 5.27 КоАП РФ, в отноше¬ 
нии 16 из них приняты судеб¬ 
ные решения о дисквалифи¬ 
кации сроком от 1 до 3 лет. 

На контроле прокурора 
должны находиться и вопро¬ 
сы исполнения судебных по¬ 
становлений о дисквалифи¬ 
кации руководителей. В Рес¬ 
публике Татарстан и Чуваш¬ 
ской Республике выявлены 
случаи неисполнения таких 
постановлений. 

По постановлению про¬ 
курора Ютазинского района 
Республики Татарстан 
14.04.2004 г. привлечен к 
ответственности по ч. 1 ст. 
14.23 КоАП РФ В., который, 
скрыв факт своей дисквали¬ 
фикации на 1 год по долж¬ 
ности руководителя ГУП 
«Ютазинская ИПС», поста¬ 
новлением министра земель¬ 
ных и имушественных отно¬ 
шений РТ был назначен гене¬ 
ральным директором ОАО 
«Ютазинская ИПС». Арбит¬ 
ражным судом РТ привлече¬ 
но к административной от¬ 
ветственности по ч. 2 ст. 
14.23 КоАП РФ ОАО «Юта¬ 
зинская ИПС» как юридичес¬ 
кое лицо, заключившее дого¬ 
вор на управление предпри¬ 
ятием с дисквалифицирован¬ 
ным лицом. 

В отношении некоторых 
руководителей требуется 
применение более жестких 
мер ответственности, т.к. 
после привлечения к адми¬ 
нистративной ответствен¬ 
ности ими не принимаются 
необходимые меры к сни¬ 
жению задолженности по 
заработной плате. 

Поэтому наиболее ре¬ 
зультативным способом 
борьбы с нарушениями кон¬ 
ституционного права граж¬ 
дан на вознаграждение за 
труд является все же приме¬ 
нение мер уголовно-право¬ 
вого воздействия. Как пока¬ 
зывает практика, зачастую 
сам факт возбуждения уго¬ 
ловного дела является ре- 
шаюшим аргументом для 
руководителя предприятия- 
должника. 

Нередки случаи, когда в 
ходе расследования уголов¬ 
ного дела руководителем 
предпринимаются меры для 


погашения задолженности 
по заработной плате, что 
влечет прекрашение уголов¬ 
ного дела по нереабилитиру- 
юшим основаниям: в связи с 
деятельным раскаянием (ст. 
28 УПК РФ) или в связи с 
изменением обстановки (ст. 
26 УПК РФ). 

Так, в ходе проведения 
проверки прокуратурой Пен- 
трального округа г. Красно¬ 
дара в порядке ст. 144-145 
УПК РФ в ОАО «Краснодар¬ 
ский ЗИА» по факту невып¬ 
латы заработной платы ра¬ 
ботникам, сумма которой на 
12.05.2004 г. составляла 12 
млн 722 тыс. руб., руководи¬ 
тель предприятия П. полно¬ 
стью погасил всю имевшую¬ 
ся задолженность. По ре¬ 
зультатам проверки принято 
решение об отказе в возбуж¬ 
дении уголовного дела за от¬ 
сутствие в его действиях со¬ 
става преступления. 

Однако порой достаточ¬ 
но предостережений и 
представлений в адрес ру- 
ководйтеля предприятия, 
чтобы работники получили 
причитаюшуюся заработ¬ 
ную плату. Так, полностью 
была погашена задолжен¬ 
ность по заработной плате 
на ГУП «Карабулак» и в 
ООО «Трансасфальт» (Рес¬ 
публика Ингушетия) после 
объявления прокурором г. 
Карабулака предостереже¬ 
ний их руководителям. 

После внесения 

04.06.2004 г. Югорским 
межрайонным прокурором 
(Ханты-Мансийский авто¬ 
номный округ) представле¬ 
ния в адрес конкурсного уп- 
равляюшего ООО «Югра- 
лес» Л. по факту образовав¬ 
шейся задолженности по оп¬ 
лате труда перед работника¬ 
ми на обшую сумму 20 млн 
375 тыс. руб., долги в раз¬ 
мере 11 млн 150 тыс. руб. 
уже погашены. 

В ходе прокурорских 
проверок в текушем году ру¬ 
ководителями предприятий и 
организаций Курской облас¬ 
ти добровольно погашена 
задолженность по заработ¬ 
ной плате на обшую сумму 
более 100 млн руб. 

Практически под посто¬ 
янным надзором прокурора 
осушествляются выплаты за¬ 


работной платы в ОАО «ВИ- 
АСМ» г. Санкт-Петербурга, 
где по итогам проверки, про¬ 
веденной в 2003 году, гене¬ 
ральному директору проку¬ 
рором Красносельского рай¬ 
она города внесено пред¬ 
ставление. На 01.01.2004 г. 
задолженность по заработ¬ 
ной плате была полностью 
погашена. Вместе с тем за 
январь - март 2004 г. перед 
работниками вновь образо¬ 
валась задолженность в раз¬ 
мере 1662 тыс. руб. По ука¬ 
занному факту 19.04.2004 г. 
генеральному директору 
вновь внесено представле¬ 
ние. Требования прокурора 
удовлетворены, задолжен¬ 
ность погашена, выплаты ра¬ 
ботникам осушествляются 
два раза в месяц. 

Меры прокурорского ре¬ 
агирования, принятые по 
выявленным нарушениям 
трудового законодательства, 
не всегда реально позволяют 
оперативно восстановить 
трудовые прав работников. 
Неоднократно повторяюши- 
еся факты задержки выпла¬ 
ты заработной платы приво¬ 
дят к дестабилизации обста¬ 
новки в обшестве, созданию 
социальных очагов напря¬ 
женности, забастовкам и 
другим акциям протеста. 

Конфликтные ситуации 
на предприятиях в республи¬ 
ках Карелия, Коми, Тыва, 
Брянской, Новгородской, 
Читинской, Ярославской об¬ 
ластях разрешались при ак¬ 
тивном участии прокуроров. 

В целях предотврашения 
таких ситуаций прокурорс¬ 
кий надзор должен быть уп- 
реждаюшим, в какой-то мере 
разъяснительным. Ао сведе¬ 
ния работников и работода¬ 
телей необходимо довести 
предусмотренные законом 
способы зашиты прав. 

Например, механик инст¬ 
рументального цеха ФГУП 
«Завод им. М.И. Калинина» 
в г. Санкт-Петербурге Б. вос¬ 
пользовался своим правом, 
предусмотренным ч. 2 ст. 
142 ТК РФ, допускаюшей в 
случае задержки выплаты за¬ 
работной платы на срок бо¬ 
лее 15 дней приостановление 
работы, и 30.04.2004 г. при¬ 
остановил свою работу, 
письменно уведомив в этом 
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администрацию. 05.05.2004 
г. вся задолженность по за¬ 
работной плате работнику 
была выплачена, при обшей 
сумме задолженности по 
данному предприятию на 
01.06.2004 г. 9 926 900 руб. 
перед 2007 работниками. В 
отношении генерального ди¬ 
ректора ФГУП С. прокуро¬ 
ром возбуждено админист¬ 
ративное производство. 

Прокурорами городов и 
районов постоянно прово¬ 
дится разьяснительная рабо¬ 
та в форме выступлений в 
СМИ, встреч с трудовыми 
коллективами по вопросу 
соблюдения прав работни¬ 
ков на своевременное воз¬ 
награждение за труд и роли 
прокуратуры в зашите нару¬ 
шенных прав. Здесь следует 
отметить органы прокурату¬ 
ры республик Адыгея, Баш¬ 
кортостан, Алтайского края. 
Кировской, Оренбургской 
областей и др. Например, 
прокурорами городов и рай¬ 
онов Тюменской области 
организована «горячая теле¬ 
фонная линия» по сбору ин¬ 
формации о фактах невып¬ 
латы заработной платы. 

По выявленным наруше¬ 
ниям законодательства об 
оплате труда прокурорами 
опротестовано более 5 тыс. 
незаконных правовых актов, 
внесено свыше 15 тыс. пред¬ 
ставлений. По инициативе 
прокуроров более 11 тыс. 
виновных привлечено к дис¬ 
циплинарной и администра¬ 
тивной ответственности, по¬ 
чти 5,5 тыс. должностных лиц 
предостережено о недопус¬ 
тимости нарушения закона. 
Возбуждено 757 уголовных 
дел, в то время как за весь 
2003 год по ст. 145' УК РФ 
расследовалось только 109 
уголовных дел, а судебные 


приговоры состоялись лишь 
в отношении семи должнос¬ 
тных лиц. 

Как показывает практи¬ 
ка возбуждения прокурора¬ 
ми уголовных дел по ст. 
145' УК РФ, подавляюшее 
большинство из них сопря¬ 
жено с хишениями в форме 
присвоения вверенных ру¬ 
ководителям предприятий 
денежных средств, регуляр¬ 
ным получением ими зара¬ 
ботной платы в завышенном 
размере и невыплатой ее 
работникам, использовани¬ 
ем полученной прибыли или 
имушества предприятия в 
своих интересах или инте¬ 
ресах иных лиц. Зачастую 
руководители предприятий, 
подолгу не выплачивая за¬ 
работную плату работникам 
предприятий, тратили имев¬ 
шиеся денежные средства 
на свои нужды, приобретая 
автомобили, квартиры и 
другое дорогостоящее иму¬ 
щество, просто присваивая 
денежные средства. 

При таких обстоятель¬ 
ствах возбуждены уголовные 
дела в республиках Башкор¬ 
тостан, Саха (Якутия), Кабар¬ 
дино-Балкарской Республи¬ 
ке, Красноярском крае. Вол¬ 
гоградской, Челябинской, 
Калужской, Курганской, Уль¬ 
яновской, Липецкой облас¬ 
тях, Ямало-Ненецком авто¬ 
номном округе. 

Нередко задолженность 
по заработной плате образу¬ 
ется на предприятиях в ре¬ 
зультате неправомерных 
действий их руководителей, 
которые, являясь одновре¬ 
менно учредителями не¬ 
скольких организаций, ис¬ 
пользуют имущество и дохо¬ 
ды, полученные от деятельно¬ 
сти одного предприятия, на 
нужды другого, просто пере¬ 


водя денежные средства со 
счета на счет и передавая 
технику и другие средства, 
оставляя тем самым работни¬ 
ков без заработной платы. 

Кроме того, имеются 
случаи, когда руководители 
предприятий, действуя в 
личных интересах, умыш¬ 
ленно увеличивали неплате¬ 
жеспособность предприя¬ 
тия, в том числе допуская 
образование задолженнос¬ 
ти по заработной плате. 

Некоторые из возбуж¬ 
денных уголовных дел уже 
рассмотрены судами. Вор¬ 
кутинский городской суд 
Республики Коми пригово¬ 
рил к 5 годам и 6 месяцам 
лишения свободы с испыта¬ 
тельным сроком 4 года ру¬ 
ководителя ЗАО «Ворку¬ 
тинское грузовое автотран¬ 
спортное предприятие» за 
невыплату заработной пла¬ 
ты работникам общества и 
присвоение вверенного 
имушества. 

Принятыми мерами про¬ 
курорского реагирования 
удалось добиться, в частно¬ 
сти, органам прокуратуры 
Республики Саха (Якутия) 
выплаты задолженности по 
заработной плате в сумме 
около 105 млн руб., Респуб¬ 
лики Бурятия в 2004 году - 
39 млн 605 тыс. 581 руб. На 
предприятиях Республики 
Башкортостан, где проводи¬ 
лись прокурорские провер¬ 
ки, с начала т.г. долги по за¬ 
работной плате снизились на 
48,5 млн рублей, на отдель¬ 
ных из них задолженность 
погашена полностью. 

Благодаря усилиям про¬ 
куроров наметилась тенден¬ 
ция по снижению суммар¬ 
ной задолженности по зара¬ 
ботной плате. По данным 
Госкомстата России, в целом 


по стране на 01.07.2004 г. 
просроченная задолжен¬ 
ность по заработной плате 
составила 24,2 млрд руб., а 
по состоянию на 01.06.2004 
г. составляла 24,5 млрд руб. 
В то же время увеличение 
бюджетной задолженности 
на 7,4%, наряду с объектив¬ 
ными причинами (период 
отпусков), возможно, обус¬ 
ловлено и тем обстоятель¬ 
ством, что зачастую в каче¬ 
стве объектов прокурорско¬ 
го надзора выступают пред¬ 
приятия частной формы 
собственности. 

Тем не менее прокуроры 
на местах еше недостаточно 
бескомпромиссны и после¬ 
довательны в отстаивании 
прав граждан, некоторыми 
из них факты нарушений тру¬ 
довых прав, причины и об¬ 
стоятельства образования 
задолженности по заработ¬ 
ной плате должным образом 
не проверяются (Кабардино- 
Балкарская Республика, Рес¬ 
публика Калмыкия, Астра¬ 
ханская, Владимирская, Вол¬ 
гоградская, Ростовская, 
Свердловская, Тюменская 
области, г. Москва). 

Предстоящее реформи¬ 
рование межбюджетных от¬ 
ношений, системы льготного 
обеспечения неизбежно по¬ 
влияет на ситуацию по зара¬ 
ботной плате, выплачивае¬ 
мой из региональных и мес¬ 
тных бюджетов. В этой свя¬ 
зи прокурорам следует ак¬ 
центировать внимание и на 
данном направлении, систе¬ 
матически и целенаправлен¬ 
но зашишая конституцион¬ 
ные права граждан. Необхо¬ 
дима также разработка ком¬ 
плекса мер по совершенство¬ 
ванию форм и методов кон¬ 
троля за выполнением требо¬ 
ваний прокурора. 
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С овременный рынок 
труда сформировал¬ 
ся в условиях рефор¬ 
мирования российской эко¬ 
номики и продолжает испы¬ 
тывать негативное воздей¬ 
ствие социально-экономи¬ 
ческого кризиса 90-х годов, 
обусловившего спад в про¬ 
мышленном секторе и сельс¬ 
ком хозяйстве, снижение 
спроса на рабочую силу, 
рост обшей и регистрируе¬ 
мой безработицы. Вместе с 
тем в настояшее время на 
фоне экономического роста 
и завершения большей части 
институциональных преоб¬ 
разований происходит ак¬ 
тивная ликвидация накопив¬ 
шихся в дореформенный пе¬ 
риод и в период кризисного 
развития диспропорций в 
сфере занятости, российс¬ 
кий рынок труда приобрета¬ 
ет новые очертания. 

Одним из самых ярких 
внешних проявлений перехо¬ 
да России к рынку стала 
трансформация занятости от 
трудодефицитной к трудоиз¬ 
быточной и формирование 
значительного по своим мас¬ 
штабам контингента безра¬ 
ботных. Динамика безрабо¬ 
тицы в России, наблюдаемая 
на протяжении 90-х гг., оце¬ 
нивается весьма неоднознач¬ 
но. В настояшее время боль¬ 
шинство исследователей от¬ 
мечает, что масштабы безра- 
ботйцы в России оказались 
значительно ниже ожидае¬ 


мых [5, с. 6-7; 2, с. 85-86]. На 
старте рыночных реформ и 
в первые годы их проведения 
ожидался лавинообразный 
рост открытой безработицы. 
Российские экономисты про¬ 
гнозировали безработицу в 
первые два-три года в объе¬ 
ме 4-7 млн. человек, экспер¬ 
ты МОТ - 6-7 млн. человек; 
высказывались опасения, что 
численность безработных 
может перешагнуть и 10- 
миллионный рубеж. По¬ 
скольку по глубине транс¬ 
формационного спада Рос¬ 
сия превосходила страны 
Пентральной и Восточной 
Европы, естественно было бы 
ожидать, что и по масштабам 
безработицы она также ока¬ 
жется в числе лидеров. 

Но поведение российско¬ 
го рынка труда было в этом 
отношении весьма нетипич¬ 
ным. Несмотря на большие, 
чем в других постсоциалис¬ 
тических экономиках, глуби¬ 
ну и продолжительность пе¬ 
реходного кризиса, рост без¬ 
работицы был выражен сла¬ 
бее и носил менее «взрыв¬ 
ной» характер, растянувшись 
на достаточно длительный 
период. В отличие от стран 
Пентральной и Восточной 
Европы в России не отмеча¬ 
лось каких-либо резких скач¬ 
ков в динамике безработицы. 
Ее рост был медленным и по¬ 
степенным и лишь на шестом 
году рыночных реформ она 
перешагнула 10-пронентный 


рубеж, достигнув того уров¬ 
ня, который установился в 
большинстве других постсо¬ 
циалистических стран уже 
после того, как там возобно¬ 
вился экономический рост. 
Со вступлением российской 
экономики в фазу оживления 
показатели безработицы ста¬ 
ли сокращаться значительно 
быстрее, чем в других пере¬ 
ходных экономиках. 

Если с точки зрения со¬ 
блюдения макроэкономи¬ 
ческих пропорций достигну¬ 
тый уровень безработицы 
был сушественно ниже воз¬ 
можного, то с точки зрения 
влияния на социальную си¬ 
туацию такие показатели 
безработицы должны оцени¬ 
ваться как очень высокие. 
Обшая безработица достиг¬ 
ла максимума в феврале 
1999 года (после финансо¬ 
вого кризиса 1998 года) - 
10,4 миллиона человек, или 
15% экономически активно¬ 
го населения. В 90-е гг. рас- 
тушая безработица в России 
стала серьезной социально- 
экономической проблемой. 
Это негативное влияние усу¬ 
гублялось недостаточным 
уровнем пособий по безра¬ 
ботице, неразвитостью сис¬ 
темы социальной зашиты 
населения в целом, крайне 
низким уровнем жизни. В 
ряде регионов (в республи¬ 
ках Калмыкия, Дагестан, 
Ингушетия, в Агинском Бу¬ 
рятском АО) уровень обшей 


безработицы в этот период 
превышал 30%. 

В результате произошед¬ 
ших изменений в динамике 
ВВП, промышленного произ¬ 
водства и инвестиций 1999 
год оказался переломным в 
динамике обшей безработи¬ 
цы: за период с февраля по 
ноябрь 1 999 г. численность 
безработных снизилась с 
10,4 до 9,0 млн. человек. С 
этого момента по настояшее 
время продолжается сниже¬ 
ние уровня безработицы и 
сокрашение численности 
безработных, на конец 2003 
г. численность безработных 
составила 5,9 млн. человек 
или 8,2% экономически ак¬ 
тивного населения [8, с. 129]. 
При этом в ряде регионов 
сохраняется крайне высокая 
безработица, так, по данным 
обследования населения по 
проблемам занятости уро¬ 
вень безработицы в Респуб¬ 
лике Ингушетия в среднем за 
период с ноября 2002 г. по 
август 2003 г. составил 
44,4%, в Кабардино-Балкар¬ 
ской Республике - 28,3%, в 
Республике Дагестан - 24,4% 
]6, с.327-328]. 

Рост безработицы и паде¬ 
ние занятости в 90-е гг. были 
сушественно ниже падения 
ВВП. Так, в своей нижней 
точке - в 1998 г. - объем ВВП 
составлял 60,6% от уровня 
1991 г., а численностъ заня¬ 
тых - 86,4%. Этот разрыв 
компенсировался значитедь- 
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Таблица 1 

Линаллика просроченной задолженности организаций 
по заработной плате в 1995-2004 гг. (на начало года) 


Годы 

Просроченная задолженность по заработной плате 

Число организаций, 
имевших задолжен¬ 
ность, тыс. 

млн. руб.(в 1995 г. - 
млрд, руб.) 

в % от месячного фонда зара¬ 
ботной платы организаций, 
имевших задолженность 

1995 

4,2 

142,7 

31,0 

1998 

52,6 

296,3 

70,3 

1999 

77,0 

374,4 

132,3 

2000 

43,7 

264,0 

82,1 

2001 

31,7 

208,6 

54,9 

2002 

29,9 

178,7 

44,2 

2003 

30,5 

190,0 

36,6 

2004 

24,4 

н/д 

н/д 


Составлено по: 7, с.587; 9, с. 445. 


ным сокращением продолжи¬ 
тельности рабочего времени 
и резким снижением реаль¬ 
ной заработной платы. Воз¬ 
никли новые реалии в разви¬ 
тии рынка труда. Ими стали 
вынужденная неполная заня¬ 
тость, скрытая безработица, 
невыплаты заработной пла¬ 
ты, развитие неформального 
рынка рабочей силы. Такие 
формы трудовых отношений, 
с одной стороны, ослабили 
остроту проблемы открытой 
безработицы, с другой - при- 
велй кснйжению производи- 
тельностй труда, ухудшенйю 
его условйй, размыванию 
мотивационных механизмов. 
В условиях падения инвести¬ 
ций, инфляции, сокращения 
государственных расходов 
это приводило к падению 
уровня жизни населения, 
уходу значительной части 
квалифицированной рабо¬ 
чей сйлы с офйциального 
рынка труда, росту социаль¬ 
ной напряженности. Такие 
деформации рынка труда, 
как задолженность по зара¬ 
ботной плате, вынужденная 
неполная занятость в форме 
административных отпусков 
и сокращенного рабочего 
времени, массовое развитие 
разнообразных видов не¬ 
формальной занятости, рез¬ 
ко заниженная цена труда, 
рост бедности и изменение 
ее социальной базы, выра¬ 
зившееся в появлении тако¬ 
го феномена, как «работаю¬ 
щие бедняки», были устойчи¬ 
вой характерной особеннос¬ 
тью российского рынка тру¬ 
да в течение всего переход¬ 
ного периода. 

Просроченная задолжен¬ 
ность по заработной плате в 
периоды своих максималь¬ 
ных значений могла рассмат¬ 
риваться как один из меха¬ 
низмов поддержания скры¬ 
той безработицы без ее пе¬ 
рехода в реальную (откры¬ 
тую) форму. Задолженность 
по заработной плате, являясь 
специфической особеннос¬ 
тью российского рынка тру¬ 
да, применяется вместо офи¬ 
циального сокращения зара¬ 
ботной платы и вместо фор¬ 
мального увольнения работ¬ 
ников (таблица 1). 

Просроченная задолжен¬ 
ность по заработной плате 
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была максимальной в конце 
1998-начале 1999 гг. как по 
абсолютной величине (77 
млн. руб.), так и по числу ох¬ 
ваченных организаций 
(132,3 тыс.), что являлось 
следствием финансового 
кризиса 1998 г.; с этого мо¬ 
мента она устойчиво снижа¬ 
ется [7, С.587; 9, с. 445]. По 
состоянию на начало 2004 
года просроченная задол¬ 
женность по заработной пла¬ 
те (по данным, полученным 
от организаций, кроме 
субъектов малого предпри¬ 
нимательства) составила 24,4 
млн. рублей и снизилась по 
сравнению с 1 января 2003 
г. на 20,1 %. Численность ра¬ 
ботников, перед которыми 
имеется задолженность по 
заработной плате, составля¬ 
ет 4,2 млн. человек (на нача¬ 
ло 2003 г. - 6,0 млн. человек. 


на начало 2002 г. - 7,3 млн. 
человек) [8, с. 213-214]. 

Одним из важнейших 
приспособительных меха¬ 
низмов, выработанных рос¬ 
сийским рынком труда в ус¬ 
ловиях переходного кризиса, 
стала вынужденная неполная 
занятость в форме админис¬ 
тративных отпусков и пере¬ 
водов на неполное рабочее 
время. Ее распространение 
стимулировалось несоблюде¬ 
нием предприятиями обяза¬ 
тельств по выплатам компен¬ 
саций работникам, находив¬ 
шимся в вынужденных отпус¬ 
ках, что помогало снижать 
связанные с ними издержки 
почти до нуля. В том же на¬ 
правлении действовала поли¬ 
тика государства на рынке 
труда, хотя ее вклад не сле¬ 
дует переоценивать. На мак¬ 
роуровне неполная заня¬ 


тость выполняет своего рода 
роль буфера между эффек¬ 
тивной занятостью и откры¬ 
той безработйцей, не допус¬ 
кая лавинообразного роста 
последней и резкого возрас¬ 
тания социальной напряжен¬ 
ности в обществе. Однако 
облегчая краткосрочную 
адаптацию, практика вынуж¬ 
денной неполной занятости 
замедляла темпы долгосроч¬ 
ной реструктуризации рынка 
труда. К концу 90-х гг. зна¬ 
чение этого приспособитель¬ 
ного механизма резко умень¬ 
шилось. 

Пик вынужденной непол¬ 
ной занятости пришелся на 
1994-1997 годы, после чего 
она стала резко сокращать¬ 
ся. Анализ динамики вынуж¬ 
денной неполной занятости 
затруднен в связи с неоднок¬ 
ратным изменением на про- 


Таблииа 2 

Динамика вынужденной неполной занятости работников 
крупных и средних предприятий (организаций) в 1993-2003 гг. 
в % к среднесписочной численности 


Годы 

Численность работников, рабо¬ 
тавших неполное рабочее вре¬ 
мя по инициативе администра¬ 
ции в течение года 

Численность работников, кото¬ 
рым были предоставлены от¬ 
пуска по инициативе админист¬ 
рации в течение года 

Вынужденная 
неполная за¬ 
нятость 

- всего 

1993 

6,2 

9,5 

15,7 

1994 

10,5 

16,0 

26,5 

1995 

8,7 

14,8 

23,5 

1996 

15,4 

15,6 

30,0 

1997 

12,4 

11,5 

23,9 

1998 

10,1 

11,1 

21,2 

1999 

6,5 

7,9 

14,4 

2000 

3,6 

5,2 

8,8 

2001 

2,6 

4,7 

7,3 

2002 

3,0 

4,7 

7,7 

2003 

2,0 

3,3 

5,3 


Составлено по: 5, с. 185-186; 7, с. 160; 8, с. 250. 
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Таблица 3 

Аиналлика доходов населения в 1992-2003 гг. 


Годы 

Темпы роста, % к предыдущему году 

Реальная заработная 
плата 

Реальные располагаемые денежные доходы 
населения 

1992-1999 

33,7 

46,0 

2000-2003 

185,9 

153,2 

1992-2003 

62,6 

70,5 


Составлено по: 7, с. 169; 10, с. 100-101. 


тяжении 90-х гг. порядка от¬ 
четности крупных и средних 
предприятий по показателям 
неполной занятости. Показа¬ 
тели вынужденной неполной 
занятости, приведенные к 
сопоставимому виду, пред¬ 
ставлены в таблице 2. 

Период реформ ознаме¬ 
новался также резким сокра¬ 
щением реальной заработ¬ 
ной платы и доходов населе¬ 
ния, за 1992-1999 гг. реаль¬ 
ные доходы населения снизи¬ 
лись более, чем в два раза, 
реальная заработная плата - 
на две трети (таблица 3). 

С 2000 г. начался рост 
реальной заработной платы 
и доходов населения, однако 
их размеры до сих пор не 
достигли уровня 1991 г. В 
2003 г. реальная заработная 
плата составляла 62,6% от 
уровня 1991 г., реальные рас¬ 
полагаемые денежные дохо¬ 
ды населения - 70,5%. 

В структуре денежных 
доходов населения оплата 
труда составляет 66,7% [7, с. 
189]. Таким образом, заня¬ 
тость как источник дохода в 
наибольшей степени опреде¬ 
ляет уровень жизни населе¬ 
ния. В настоящее время труд 
в России продолжает оста¬ 
ваться относительно деше¬ 
вым. В качестве положитель¬ 
ных последствий заниженно¬ 


го уровня заработной платы 
для рынка труда можно отме¬ 
тить, во-первых, повышение 
конкурентоспособности оте¬ 
чественных товаров на внут¬ 
реннем и международном 
рынках; во-вторых, повыше¬ 
ние привлекательности наци¬ 
ональной экономики для 
иностранных инвесторов. 
Среди отрицательных эконо¬ 
мических последствий - кон¬ 
сервация отсталых техноло¬ 
гий и методов управления 
экономикой в целом и пер¬ 
соналом на предприятиях, 
упадок трудовой мотивации 
и производительности труда, 
развитие теневых форм за¬ 
нятости, снижение совокуп¬ 
ного платежеспособного 
спроса, ведущее к сокраще¬ 
нию рабочих мест, постоян¬ 
ное воспроизводство бедно¬ 
сти. Так, хотя численность 
населения с доходами ниже 
прожиточного минимума с 


1992 г. сократилась на 28%, 
масштабы бедности остают¬ 
ся крайне высокими - 35,8 
млн. человек или 25% всего 
населения в 2002 г. [7, с. 
189]. 

Таким образом, начавше¬ 
еся оживление экономики 
сопровождается заметным 
сокращением деформаций 
рынка труда и повышением 
эффективности занятости. 
Тем не менее, сохраняются, 
хотя и в значительно мень¬ 
ших масштабах, такие про¬ 
блемы, как вынужденная не¬ 
полная занятость, задолжен¬ 
ность по заработной плате, 
заниженная оплата труда, 
бедность, в том числе среди 
работающего населения, те¬ 
невые формы занятости, 
скрытая оплата труда, безра¬ 
ботица. Среди основных про¬ 
блем в сфере занятости, ко¬ 
торые необходимо решать в 
ближайшие годы, можно вы¬ 


делить следующие: сохране¬ 
ние тенденции превышения 
предложения рабочей силы 
над спросом, обусловленной 
как увеличением численнос¬ 
ти населения трудоспособ¬ 
ного возраста (до 2008 г.), 
так и активизацией высво¬ 
бождения работников; ста¬ 
рение и сокращение кадро¬ 
вого состава высококвали¬ 
фицированных рабочих и 
специалистов традиционных 
отраслей; несоответствие 
профессионально-квалифи¬ 
кационной структуры спроса 
и предложения рабочей силы 
на локальных рынках труда; 
сохранение значительной 
дифференциации в сфере 
занятости и напряженной 
ситуации на рынке труда на 
отдельных территориях; со¬ 
хранение низкой конкурен¬ 
тоспособности на рынке тру¬ 
да отдельных категорий 
граждан. 
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РЕГУЛИРОВАНИЕ 



ТРУД 
ЗА 

РУБЕЖОМ 


2004 


сверхурочной РАБОТЫ: 


ОПЫТ СТРАН европейского союза 


Щмгапоб, ісапдидат тлишиіеских па^ 


СВЕРХУРОЧНАЯ 

РАБОТА 


Современные формы 
трудовой деятельности все 
чаше требуют ненормиро¬ 
ванного, более длительного 
пребывания индивида на ра¬ 
боте, чем закрепленные в 
большинстве национальных 
трудовых кодексов 8 часов. 
В рыночной экономике 
сверхурочная работа тради¬ 
ционно представляет собой 
один из методов, который 
используется для увеличения 
ее объема. Каким же обра¬ 
зом можно найти компро¬ 
мисс между необходимостью 
сверхурочной работы и со¬ 
блюдением трудовых прав? 
Этот вопрос - один из акту¬ 
альных для стран Европы. 

Процесс выработки ме¬ 
ханизмов регулирования 
сверхурочной работы ос¬ 
ложняется необходимостью 
создания единого для стран 
Европейского союза трудо¬ 
вого законодательства. Вве¬ 
дению такого законодатель¬ 
ства препятствует целый 
ряд проблем.Разнообразие 
национальных стратегий ре¬ 
шения тех или иных задач в 
сфере труда, в том числе и 


регулирования сверхуроч¬ 
ной работы, ставит вопрос 
о том, возможна ли выра¬ 
ботка единой стратегии или 
более целесообразно сохра¬ 
нять национальное своеоб¬ 
разие. Вступление в мае 
2004 г. в ЕС стран Пент- 
ральной и Восточной Евро¬ 
пы заставляет задумывать¬ 
ся, с какими мерками сле¬ 
дует подходить Евросоюзу к 
оценке сушествуюшего 
уровня зашиты прав трудя- 
шихся в этих государствах 
и какие способы оптимиза¬ 
ции сферы занятости реко¬ 
мендовать. 

Законодательство на 
уровне Евросоюза интегри¬ 
рует разные пути регулиро¬ 
вания сверхурочной рабо¬ 
ты. Анализ опыта различных 
стран в области выработки 
единых норм ЕС направлен 
на создание неких рамоч¬ 
ных правовых актов. Эти 
акты, с одной стороны, оп¬ 
ределяют нормы и правила, 
без которых права работа- 
юших будут ушемляться. С 
другой - они должны учиты¬ 
вать разнообразие сложив¬ 
шихся и продолжающих раз¬ 
виваться механизмов регу¬ 
лирования сверхурочной 


работы на уровне отдель¬ 
ных стран. 

В 90-е годы были приня¬ 
ты две директивы, определя¬ 
ющие правила взаимодей¬ 
ствия работника и работода¬ 
теля в ситуации дополнитель¬ 
ного труда: Директива 1993 
г. (93/104/ЕС) об основных 
аспектах организации рабо¬ 
чего времени и Директива 
1997 г. (97/81/ЕС) о частич¬ 
ной занятости. 

Первая директива пред¬ 
писывает, чтобы период ра¬ 
бочего времени за неделю в 
странах ЕС был ограничен 
законами, обязательными 
постановлениями и админи¬ 
стративными мерами или же 
коллективными договорами. 
Среднее рабочее время для 
семидневного периода, 
включая сверхурочную рабо¬ 
ту, не должно превышать 48 
часов, а за базовый период- 
4 месяцев. Все работники 
имеют право на: 

- ежедневный непрерыв¬ 
ный отдых, минимум 11 ча¬ 
сов; 

- еженедельный непре¬ 
рывный 24-часовой отдых. 
Этот отдых должен быть ре¬ 


ализован в течение 2 не¬ 
дель; 

- обеденный перерыв, 
если рабочий день превыша¬ 
ет 6 часов. 

Кроме того, труд в ноч¬ 
ную смену не должен превы¬ 
шать в среднем 8 часов за 24- 
часовой период. 

Вторая директива защи¬ 
щает работника в ситуации 
неполной занятости. Его 
стандартные рабочие часы 
рассчитываются за недель¬ 
ный период или за средний 
период занятости продолжи¬ 
тельностью до одного года; 
их число меньше, чем у со¬ 
поставимого работника, за¬ 
нятого полный рабочий день. 
Что касается условий занято¬ 
сти, с работником на непол¬ 
ной занятости не должны до¬ 
говариваться в более жест¬ 
кой форме, чем с его полно¬ 
стью занятым коллегой. 

Поиски путей решения 
проблем, встающих перед 
ЕС, основываются на развер¬ 
нутых сравнительных иссле¬ 
дованиях сверхурочной ра¬ 
боты в странах Европы. Пен- 
тральным вопросом таких 
изысканий становится выбор 
методов ее регулирования. 
Может ли государство опре- 
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делять рамки всех взаимоот¬ 
ношений между работодате¬ 
лем и работником в области 
сверхурочной работы? Ка¬ 
ким должен быть порядок 
заключения коллективных и 
индивидуальных договоров, 
чтобы сверхурочная работа 
не становилась источником 
нарушения прав трудяшихся? 

Необходимо обратить 
внимание на неоднородность 
понятия «сверхурочная ра¬ 
бота». Аля обозначения все¬ 
го разнообразия того рабо¬ 
чего времени, которое пре¬ 
вышает установленный стан¬ 
дарт, было введено понятие 
«дополнительные часы» 
(асісііііопаі Ионгб). Типы до¬ 
полнительных часов в пер¬ 
вую очередь определяются 
тем, о какой занятости идет 
речь - постоянной или час¬ 
тичной. Другой критерий ти¬ 
пизации дополнительных ча¬ 
сов - норма, относительно 
которой пребывание на ра¬ 
бочем месте становится до¬ 
полнительным. Эта норма 
может быть установлена за¬ 
коном или индивидуальными 
условиями труда. Обычно 
рассматриваются следуюшие 
виды дополнительных часов: 

- сверхурочное рабочее 
время (оѵегііте) - это рабо¬ 
чее время, которое полнос¬ 
тью занятый сотрудник отра¬ 
батывает сверх установлен¬ 
ного законом времени, регу¬ 
лируется формально (в неко¬ 
торых странах оплачивается 
по более высокой ставке), 
оно включено в рабочее вре¬ 
мя на предприятиях; 

-лобавочные часы (ехіга 
Ноигя) - это часы, которые 
частично занятый работник 
отрабатывает сверх своих 
обычных часов, не превышая 
при этом стандарта рабочей 
недели полной занятости, 
составляющей основу рабо¬ 
чего времени предприятия; 

- пролленное рабочее 
время (ехіепбеб Ноигв), кото¬ 
рое устанавливается самим 
работником и не включается 
в рабочее время на предпри¬ 
ятии, как правило, оно не 
оплачивается. Например, это 
задержка после рабочего дня 
для завершения начатой ра¬ 
боты. Данную часть рабоче¬ 
го времени добровольно 
принимает на себя индивид. 


В отдельных случаях иници¬ 
атива продления рабочего 
времени может исходить и от 
руководства. 

В большинстве стран за¬ 
конодательство устанавлива¬ 
ет два пограничных уровня 
нормирования труда [1]. 
Первый определяется как 
«норма» или «максимум». 
Это - граница, с которой на¬ 
чинается сверхурочная рабо¬ 
та. За часы, отработанные 
сверх этой границы, законо¬ 
дательным путем утвержда¬ 
ется минимальная ставка 
доплаты или предоставляет¬ 
ся нерабочее время. Второй 
устанавливает наибольший 
уровень допустимой законом 
сверхурочной работы или 
недельную границу рабочих 
часов, которая не может 
быть превышена. В этих рам¬ 
ках работодатель и работник 
(представитель коллектива) в 
ходе переговоров составля¬ 
ют график рабочего време¬ 
ни, который также предус¬ 
матривает доплату или пре¬ 
доставление нерабочего вре¬ 
мени. В некоторых случаях 
договариваюшиеся стороны 
имеют полномочия изменить 
эти рамки. Ставки доплат по 
коллективным договорам в 
разных странах значительно 
различаются. Так, в Великоб¬ 
ритании для многих работни¬ 
ков сверхурочная работа и 
другие вопросы рабочего 
времени определяются зако¬ 
нодательными рамками, од¬ 
нако в значительной степени 
они предоставлены процессу 
формирования индивидуаль¬ 
ных трудовых договоров или 
односторонней инициативе 
работодателей. 

Роль государства и со¬ 
циальных партнеров в регу¬ 
лировании сверхурочной 
работы 

Роль государства и соци¬ 
альных партнеров в решении 
проблемы сверхурочной ра¬ 
боты на современном этапе 
представляется центральным 
вопросом. Государство мо¬ 
жет здесь выполнять две фун¬ 
кции: 

- установления норм и 
границ, регулируюших 
сверхурочную работу; 

- установления правил 
и порядка заключения дого¬ 
воров, в том числе относи¬ 


тельно проблемы сверхуроч¬ 
ной работы. 

Таким образом, сверху¬ 
рочная работа может регули¬ 
роваться законом, коллек¬ 
тивным договором на уров¬ 
не отрасли или сектора про¬ 
изводства, коллективным или 
индивидуальным договором 
на конкретном предприятии. 
В одних странах преоблада¬ 
ет правовая форма регули¬ 
рования, в других этот воп¬ 
рос решается посредством 
договоров. Можно назвать и 
ряд случаев, когда эти фор¬ 
мы сочетаются. 

Оценка роли государства 
в регулировании проблем 
сверхурочной работы позво¬ 
ляет выделить несколько ти¬ 
пов его участия в этом про¬ 
цессе. Основанием различия 
становится цель, которую 
преследует государство: оно 
может стремиться предупре¬ 
дить нарушение трудовых 
прав и занимать достаточно 
активную позицию в реше¬ 
нии проблем сверхурочной 
работы или отдавать иници¬ 
ативу решения этой задачи 
основным действующим ли¬ 
цам рынка труда. В ряде слу¬ 
чаев государство опирается 
на комбинацию двух выше¬ 
описанных стратегий. Воп¬ 
рос о выборе стратегии го¬ 
сударства приобретает осо¬ 
бое значение в рамках про¬ 
цесса европейской интегра¬ 
ции, при котором определе¬ 
ние роли государства с уров¬ 
ня национальной политики 
выходит на уровень поиска 
баланса между общеевро¬ 
пейскими стандартами и осо¬ 
бенностями страны. 

К первому, наиболее рас¬ 
пространенному типу отно¬ 
сят почти все страны Евро¬ 
пейского союза (кроме Вели¬ 
кобритании, Германии и Да¬ 
нии). В этих странах государ¬ 
ство само устанавливает 
норму занятости и, соответ¬ 
ственно, методы контроля по 
ее соблюдению. В одних 
странах доминирование го¬ 
сударства обусловлено дав¬ 
ней традицией социал-де¬ 
мократии (как, например, в 
странах Скандинавии) [2]. В 
других странах вмешатель¬ 
ство государства связано с 
достаточно выраженным 
расслоением населения и 


необходимостью зашишать 
права работающих в таких 
секторах экономики, как со¬ 
циальная сфера, сельское 
хозяйство (страны юга Евро¬ 
пы) [3]. 

Норма рабочего времени 
устанавливается законода¬ 
тельством, предоставляю¬ 
щим возможность в ходе пе¬ 
реговоров выбирать число 
рабочих часов (как правило, 
оно должно быть ниже этой 
нормы). Законодательно ус¬ 
тановленная норма (часто 
называемая максимальным 
рабочим временем) - это 
своего рода граница, за ко¬ 
торой начинается предостав¬ 
ление повышенной оплаты 
или нерабочего времени. 
Дополнительные часы, отра¬ 
ботанные свыше установлен¬ 
ной договоренности, но 
ниже установленной зако¬ 
ном границы, не классифи¬ 
цируются как сверхурочная 
работа (и оплачиваются как 
обычные рабочие часы в Ав¬ 
стрии, Италии, Испании и 
Швеции). Законодательство 
также устанавливает макси¬ 
мальный уровень суммарно¬ 
го числа отработанных ча¬ 
сов, включая и сверхуроч¬ 
ные. Реализация данных 
принципов может происхо¬ 
дить разными путями, выбор 
которых зависит от сдедую- 
ших условий: 

1) степени близости пра¬ 
вил, учрежденных сторонами 
переговоров, к правилам, 
установленным законом; 

2) степени децентрализа¬ 
ции переговорного процесса 
по коллективным договорам, 
которая существует в наци¬ 
ональных системах трудовых 
отношений; 

3) прав на частичную от¬ 
мену установленных законо¬ 
дательством норм. 

Аля стран этого типа ха¬ 
рактерно, что процесс зак¬ 
лючения коллективных дого¬ 
воров может как снижать 
границы, с которых начина¬ 
ется сверхурочная работа (в 
Финляндии), так и повышать 
их (в Италии) и даже увели¬ 
чивать установленный зако¬ 
нодательно максимум допу¬ 
стимого числа сверхурочных 
часов работы (в Италии и 
Швеции). Кроме того, воз¬ 
можно и снижение установ- 
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ленного законом максимума 
рабочего времени (как, на¬ 
пример, в Нидерландах). В 
других странах законода¬ 
тельство допускает исключе¬ 
ния из правил с разрешения 
властей (в Греиии). Таким 
образом, установлению нор¬ 
мы рабочего времени в рам¬ 
ках закона сопутствует опре¬ 
деление целого ряда условий 
и оговорок. Так или иначе, но 
закона о нормах рабочего 
времени для регулирования 
сверхурочной работы оказы¬ 
вается недостаточно. Госу¬ 
дарство участвует в данном 
процессе не только как гене¬ 
ратор норм, но и как иници¬ 
атор внедрения новых меха¬ 
низмов регулирования до¬ 
полнительной занятости. 

В Нилерланлах прави¬ 
тельство играет важную роль 
в развитии и кодификации 
вопросов качества труда. 
Закон о гибкости и безопас¬ 
ности (1999 г.) определяет 
пути достижения соглашения 
между организациями рабо¬ 
тодателей и ассоциациями 
профсоюзов. Сглаживание 
противоречий между трудом 
и семейной жизнью, как и в 
других странах Европы, ста¬ 
новится основной целью уча¬ 
стия государства в регулиро¬ 


вании вопросов занятости. 
Достижению этой цели дол¬ 
жны содействовать две пра¬ 
вительственные инициативы. 
В Законе о рабочем време¬ 
ни (1996 г.) установлены пра¬ 
вила для индивидуальных до¬ 
говоров, которые заключа¬ 
ются без разрешения госу¬ 
дарственных органов, хотя и 
под пристальным наблюдени¬ 
ем рабочих советов. Закон 
преследует две цели: обеспе¬ 
чить безопасность, здоровье 
и благосостояние работни¬ 
ков в отношении труда и со¬ 
действовать лучшему соотно¬ 
шению работы и семейной 
жизни. Вторая инициатива 
устанавливает единую струк¬ 
туру по всем аспектам труда 
и социального обеспечения, 
интегрируя сушествуюшие 
предписания и создавая но¬ 
вые - от права на работу по 
частичной занятости до от¬ 
пуска по уходу за ребенком, 
отпуска по непредвиденным 
обстоятельствам и различ¬ 
ных условий труда, которые 
содействуют воспитанию ре¬ 
бенка. Государство устанав¬ 
ливает «норму» рабочих ча¬ 
сов. Отклонения от нее в 
определенных границах мо¬ 
гут становиться предметом 
переговоров при заключении 


коллективных и индивидуаль¬ 
ных договоров. При особых 
обстоятельствах эти границы 
могут расширяться без огра¬ 
ничений, опять же в резуль¬ 
тате переговоров. Дополни¬ 
тельная компенсация за от¬ 
клонения от нормы обеспе¬ 
чивается только коллектив¬ 
ным договором [4]. 

Во Франции сложилась 
особая ситуация, которая 
зачастую считается прообра¬ 
зом государственного вме¬ 
шательства (этаточка зрения 
в самой Франции оспарива¬ 
ется). Однако в наше время 
представление о том, что за¬ 
конодательство определяет 
основные условия приема на 
работу, не отражает действи¬ 
тельности. Государство ак¬ 
тивно поддерживает заклю¬ 
чение коллективных догово¬ 
ров, особенно в области ра¬ 
бочего времени. Оно выст¬ 
роило жесткую структуру как 
ограничений для работодате¬ 
лей, так и условий своего 
вмешательства в вопросы за¬ 
нятости [5]. 

В табл. 1 приведены по¬ 
казатели, характеризую¬ 
щие полное рабочее вре¬ 
мя, сверхурочную работу, 
ее обоснование и компен¬ 
сацию. 


Опыт стран первого типа 
свидетельствует о том, что в 
них все чаше ошушается недо¬ 
статок механизмов управле¬ 
ния ситуацией сверхурочной 
работы. Принимаются допол¬ 
нительные правовые акты, 
органы власти включаются в 
новые схемы мониторинга за 
деятельностью предприятий. 

Сомнение в достаточно¬ 
сти государственного (т.е. 
правового) регулирования 
сверхурочной работы нашло 
дополнительные аргументы, 
после того как была изучена 
ситуация с обеспечением 
прав трудящихся в некото¬ 
рых странах - новых членах 
ЕС: Венгрии, Польше и Сло¬ 
вакии. Формально во всех 
этих странах существуют те 
же правовые механизмы ре¬ 
гулирования сверхурочной 
работы, что и в странах пер¬ 
вого типа, т.е. установленные 
законом нормы максималь¬ 
ного рабочего времени, до¬ 
пустимый объем сверхуроч¬ 
ной работы, требование ее 
обоснования и т.д. Однако 
изучение ситуации с допол¬ 
нительной нагрузкой трудя¬ 
щихся показало, что в ряде 
секторов экономики этих 
методов регулирования не¬ 
достаточно. 


Таблица 1 

Регулирование сверхурочной работы посредстволл правовых актов и договорных отношений 


Страна 

Макси¬ 
мальное 
рабочее 
время и/или 
минималь¬ 
ный отдых 

Предел, после 
которого начинается 
сверхурочная работа 

Максимально допустимый 
объем сверхурочной работы 

Обоснование для 
использования сверхурочной 
работы 

Компенсация сверхурочной 
работы 

Кем 

устанав¬ 

ливается 

Уровень 

Австрия 

10 часов в 
день, 50 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

8 часов в 
день, 40 часов 
в неделю, 
когда рабочее 
время выше 
среднего, 
установлен¬ 
ного по 

коллектив¬ 
ному договору 

5 часов в день и 
дополнительные 60 часов в 
год 

Нет условий 

50% оплаты труда или взамен 
50% нерабочего времени 

Бельгия 

8 часов в 
день, 38 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

и догово¬ 
рами 
(отрасле¬ 
вые и на 

предпри¬ 

ятии) 

8 часов в 
день, 38 часов 
в неделю 

Нет 

Могут использоваться только 
особые основания - 
исключительные максимумы в 
работе, форс-мажорные 
обстоятельства, 
непредвиденная 
необходимость. Разрешение на 
осуществление процедуры 
изменяется согласно причине 

50% оплаты труда (100% в 
выходные дни и 
государственные праздники) - 
может быть преобразована в 
нерабочее время, если 
предусмотрено коллективным 
договором 

Г реция 

9 часов в 
день, 43 
часа в 
неделю (при 
пяти¬ 
дневной 
рабочей 
неделе) 

Законода¬ 

тельством 

40 часов 

3 часа в день сверх 43 часов 
(в критической ситуации - не 
ограничено в первый день и 4 
часа в следующие 4 дня). 
Годовые ограничения, 
меняющиеся в отраслях и 
регионах, утверждаются 
каждые 6 месяцев 
Министерством труда 

Сверх 43 часов в неделю 
требуется подтверждение, 
уведомление властей и 
ведение документации в 
области сверхзанятости 

От 40 до 43 часов в неделю 
надбавка 50%, от 44 часов - 
150% 




ОКТЯБРЬ 2004 


69 























у НАС В ГОСТЯХ ЖУРНАЛ «ТРУА ЗА РУБЕЖОМ» 


10/2004 


Продолжение таблицы 


Испания 

9 часов в 
день, 40 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

40 часов в 
неделю, что 
превышает 
среднее 
рабочее 
время по 

коллективно¬ 
му договору 

Нет, кроме общих границ 
рабочего времени на неделю. 
Возможны временные 
исключения по договору (с 
предприятием или на 
рабочем месте) 

Должно быть подтверждено 
(например, экстренная 
необходимость или 
потребности работодателя) и 
часто оговаривается в договоре 
(с предприятием или на 
рабочем месте). Обязательны 
документирование и 
наблюдение представителей 
коллектива 

По коллективному договору - 
надбавка (обычно от 50 до 
100%) или нерабочее время 

Ирлан¬ 

дия 

48 часов в 
неделю 
(мини¬ 
мальный 
ежеднев¬ 
ный отдых - 
11 часов) 

Догово¬ 

рами 

Различия 
между 
договорами 
(гл. образом 
на предприя¬ 
тиях) - в 
среднем 39 
часов 

2 часа в день, 12 часов в 
неделю, 240 часов в год или 

36 часов в течение месяца. С 
разрешения властей границы 
могут быть расширены 

Нет условий 

Надбавка 25% (договоры 
часто устанавливают более 
высокую надбавку) 

Италия 

48 часов в 
неделю 
(минималь¬ 
ный 

ежеднев¬ 
ный отдых - 
11 часов) 

Законода¬ 

тельством 

и догово¬ 
рами 
(отрасле¬ 
вые) 

40 часов в 
неделю 

250 часов в год (может быть 
ниже по договорам) 

Коллективный договор 
(отраслевой и на предприятии) 

Надбавка 10% (при отсутствии 
договора с более высокой 
надбавкой) 

Люксем- 

бург 

10 часов в 
день, 48 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

8 часов в 
день, 48 часов 
в неделю 

Нет, кроме общих границ 
рабочего времени на день и 
неделю 

Разрещены только по 
определенным основаниям 
(например, экстраординарные 
случаи), необходимо 
разрешение властей 

Надбавка 25% для рабочих и 
50% для служащих. Для всех 
работников может заменяться 
на 50% нерабочее время 

Нидер¬ 

ланды 

12 часов в 
день (если 
нет догово¬ 
ра-11 
часов), 60 
часов в 
неделю (с 
договором - 
54), 624 часа 
за 13- 
недельный 
период (без 
договора - 
585 часов) 

Законода¬ 

тельством 

и 

договора¬ 

ми 

Различия 

между 

коллектив¬ 

ными 

договорами 

(нет 

зафиксиро¬ 

ванной 

границы) 

Нет, кроме общих границ 
рабочего времени за день, 
неделю и квартал (включая 
часы работы в 
непредвиденных ситуациях), 
которые могут быть 
увеличены по договору 

Ситуация должна иметь 
непредвиденный характер, не 
иметь планового характера. 
Коллективные договоры часто 
требуют согласия рабочего 
совета и/или самих работников 

Надбавка и/или нерабочее 
время устанавливаются по 
коллективному договору 

Португа¬ 

лия 

8 часов в 
день, 44 
часа в 
неделю (по 
договору - 
до 10 и 40 
часов 

соответ¬ 

ственно 

Законода¬ 

тельством 

и догово¬ 
рами 

8 часов в 
день, 44 часа 
в неделю (по 
договору -10 
и 40 часов 

соответ¬ 

ственно) 

2 часа в день, 200 часов в год 

Только по особым основаниям 
(например, незапланированное 
увеличение работы или форс- 
мажор), требуется 
документирование 
сверхзанятости 

Надбавка 50% за первый час, 
далее - 75%, в выходные и 
праздники -100%. Плюс 
увеличение нерабочего 
времени на 25% от 
отработанных часов 

Финлян¬ 

дия 

8 часов в 
день, 40 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

и догово¬ 
рами 

40 часов или 
рабочее 
время по 

коллектив¬ 
ному договору 

138 часов в течение 4 
месяцев, 250 часов за год 
сверх установленной границы 
(40 часов). 

Увеличивается до 80 часов за 
год, если реализованы 138 
часов в течение 4 месяцев 

Индивидуальный договор 
работника оговаривает 
возможность работы более 40 
часов в неделю 

50% оплаты труда за первые 2 
часа в день, 

100% - сверх этого. Оплата 
может быть преобразована 
договором в нерабочее время 

Франция 

10 часов в 
день, 48 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

35 часов в 
неделю 

180 часов в год или 
устанавливается 
коллективным договором 

Нет условий. В случае 
превышения годовых границ 
требуется разрешение властей 

Между 35 и 43 часами в 
неделю - минимальная 
надбавка 10% (25% при 
отсутствии договора) или 
взамен нерабочее время по 
договору. С 44-го часа - 
надбавка 50% 

Швеция 

8 часов в 
день, 40 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

40 часов в 
неделю, что 
превышает 
среднее 
рабочее 
время по 

коллектив¬ 
ному договору 

Нет, кроме общих границ 
рабочего времени на неделю. 
Возможны временные 
исключения по договору (с 
предприятием или на 
рабочем месте) 

Должно быть подтверждено 
(например, экстренная 
необходимость или 
потребности работодателя) и 
часто оговаривается в договоре 
(с предприятием или на 
рабочем месте). Обязательны 
документирование и 
мониторинг со стороны 
представителей коллектива 

По коллективному договору - 
надбавка (обычно от 50 до 
100%) или нерабочее время 


Источник: ОѵеПіте Іп Еигоре//Еигореап іпсіизігіаі геіаііопз оЬвегѵаІогу Прсіаіе, 2003. № 4. Р. 2 - 3. 


В Польше реализации 
правовых норм сверхуроч¬ 
ной работы препятствуют 
две тенденции:значительная 
безработица, которая приво¬ 


дит к тому, что правила дик¬ 
тует работодатель, и самые 
разнообразные «обходы» за¬ 
конов в области налогообло¬ 
жения, особенно предприя¬ 


тиями малого и среднего биз¬ 
неса. Официальная статис¬ 
тика свидетельствует о том, 
что около 30% трудящихся 
не защищены законом. У ра¬ 


ботающих в сфере образова¬ 
ния 8,5% рабочего времени 
сверхурочные, а у тех, кто 
занят в горнодобывающей и 
угольной промышленности,- 
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4,5%. Сферы здравоохране¬ 
ния, социальной работы и 
сельского хозяйства также 
относятся к областям высо¬ 
кого риска сверхурочного 
рабочего времени. Отметим, 
что в эти сферы не входят 
высокооплачиваемые виды 
труда, что только усугубляет 
сложившуюся ситуацию. Ми¬ 
нистерство труда Польши 
стремится содействовать со¬ 
зданию сети социальных парт¬ 
неров в сфере занятости, по¬ 
скольку без этих действуюших 
лиц введение системы коллек¬ 
тивных договоров будет мало¬ 
эффективным методом регу¬ 
лирования сверхурочной ра¬ 
боты, но это стремление на¬ 
талкивается на такой барьер, 
как разобшенность профсо¬ 
юзного движения. 


В Венгрии трудовое зако¬ 
нодательство в 2001 г. было 
приведено в соответствие с 
директивами ЕС в 2001 г.: 
увеличено максимальное ра¬ 
бочее время, изменены пра¬ 
вила идентификации сверху¬ 
рочного труда для работни¬ 
ков на постоянной и времен¬ 
ной основе. За последние 12 
лет уровень часовой нагруз¬ 
ки в неделю дважды превы¬ 
шал установленные нормы: а 
1996 г. и в 2000 г., причем 
как для мужчин, так и для 
женшин. Особую проблему 
составляет доля сверхуроч¬ 
ной работы, которая не оп¬ 
лачивается работодателем. В 
среднем по стране в 2001 г. 
этот показатель составил 
27,4% от всего дополнитель¬ 
ного рабочего времени. В 


некоторых сферах деятель¬ 
ности, таких как труд эконо¬ 
мистов, бухгалтеров, бюд¬ 
жетная сфера, доля неопла¬ 
чиваемого сверхурочного 
труда составляет более 60%. 

Еше одну проблему, име- 
юшую непосредственное от¬ 
ношение к сверхурочной ра¬ 
боте, представляет неполная 
занятость женшин. Уже более 
8 лет доля частично занятых 
женшин превышает такую же 
долю мужчин почти в два 
раза. Неполная занятость 
чаше сопряжена с риском 
некомпенсируемого труда, а 
поскольку показатель безра¬ 
ботицы среди женшин доста¬ 
точно высок, они вынуждены 
соглашаться с предлагаемыми 
условиями. Политическая си¬ 
туация в Венгрии такова, что 


правительство представляет 
интересы работодателей, а 
оппозиция - профсоюзов. 
Данная ситуация сохранилась 
и после изменения полити¬ 
ческого курса в 2002 г. 

В Словакии с 2002 г. вве¬ 
дена практика регулирования 
сверхурочной работы по¬ 
средством коллективных до¬ 
говоров. Как в Дании или Гер¬ 
мании (странах второго типа), 
в Словакии нормы работы в 
трудовом договоре должны 
быть меньше, чем в законе. 
Анализ ситуации за после¬ 
дние три года до принятия 
новых законов показывает, 
что сверхурочная работа воз¬ 
растала, особенно в таких 
сферах, как тяжелое промыш¬ 
ленное производство, бюд¬ 
жетная сфера (табл. 2). 


Таблица 2 

Регулирование сверхурочной работы в некоторых странах, вступивших в Евросоюз в ллае 2004 г. 


Страна 

Макси¬ 
мальное 
рабочее 
время и/или 
минималь¬ 
ный отдых 

Предел,после 
которого начинается 
сверхурочная работа 

Максимально допустимый 
объем сверхурочной работы 

Обоснование для 
использования сверхурочной 
работы 

Компенсация сверхурочной 
работы 

Кем 

устанав¬ 

ливается 

Уровень 

Венгрия 

12 часов в 
день, 48 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

12 часов в 
день, 40 часов 
в неделю 

200 часов в год, по договору 
могут быть повышены до 300 
часов 

Определенные причины, 
выносится предупреждение, 
ведение документации по 
сверхурочной работе 
обязательно 

Надбавка 50% (или нерабочее 
время по договору), надбавка 
100% за работу в праздники 
(или 50% нерабочего 
времени) 

Польша 

10 часов в 
день, 40 
часов в 

неделю 

Законода¬ 

тельством 

8 часов в 
день, 40 часов 
в неделю 
(сверх 5- 
дневной 
рабочей 
недели) 

4 часа в день, 150 часов в год 

Только по особым основаниям 
(например, экстренная 
необходимость работодателя 
или действия по спасению 
ситуации). Под контролем 
властей 

Надбавка 50% за первые 2 
часа, за последуюідие часы 
100% (также за работу ночью, 
в субботу и праздники). Может 
преобразовываться в 
нерабочее время по 
требованию работника по 
соглашению с работодателем 

Слова-кия 

58 часов в 
неделю 
(исключе¬ 
ния могут 
быть 

заложены в 

коллектив¬ 

ном 

договоре 

или 

принима¬ 
ются с 

разрешения 

властей) 

Законода¬ 

тельством 

40 часов в 

неделю сверх 

5-дневной 

рабочей 

недели 

(обычный 

рабочий 

график: 

дневной 

минимум 3 

часа и 

максимум 9 

часов) 

18 часов в неделю, 150 часов 
в год (исключая 
сверхурочную занятость, 
например экстренные 
события). До 300 часов в 
особых случаях по договору с 
предприятиями с разрешения 
властей 

До 150 часов в год. Условий нет 

Надбавка 25% (по договору с 
предприятием надбавка 
выше) 


Источник: ОѵеПіте іп Еигоре//Еигореап іпбизіпаі геіаііопз оЫегѵаіогу ІІрбаіе, 2003. №4. Р. 2 - 3. 


Напрашивается вывод, 
что, предоставляя новым 
странам - членам Союза воз¬ 
можность выбора стратегии 
регулирования сверхуроч¬ 
ной работы, Евросоюз так 
или иначе побуждает их к 
развитию социального парт¬ 
нерства, опираюшегося на 
опыт Германии и Дании. 

В странах второго типа, 
таких как Германия и Дания, 
законодательно закреплен¬ 
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ные нормы рабочего време¬ 
ни и схемы регулирования 
сверхурочной работы суще¬ 
ствуют, но уступают по зна¬ 
чимости коллективному до¬ 
говору. В самом законе оп¬ 
ределены ограничения пра¬ 
вового регулирования верх¬ 
ней границы рабочего време¬ 
ни и других вопросов, свя¬ 
занных со сверхурочной ра¬ 
ботой. Она начинается с того 
порога, который установлен 


на переговорах. Если трудо¬ 
вой договор с сотрудником 
не заключается, то отсутству¬ 
ет и регулирование сверху¬ 
рочного рабочего времени. 

В Лании норма рабочего 
времени в неделю закрепля¬ 
ется только в коллективных 
договорах. Такой путь регу¬ 
лирования сверхурочной ра¬ 
боты типичен для подавляю¬ 
щего большинства предпри¬ 
ятий. Только 15% от всех 


работающих не заключают 
коллективных договоров. В 
этом случае в силу вступает 
договоренность конфедера¬ 
ции работодателей и проф¬ 
союзов о принятии мер, если 
норма труда в неделю превы¬ 
шает 37 часов (рабочее вре¬ 
мя за неделю по националь¬ 
ному договору). Такие аспек¬ 
ты труда, как сверхурочная 
работа, нормативные рабо¬ 
чие часы и гибкое рабочее 
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время, также отражены в 
коллективных договорах. 
Если эти случаи особо не ого¬ 
вариваются, то для специали¬ 
ста формально не существу¬ 
ет сверхурочной работы. 

В отношении некоторых 
профессий, представителей 
которых можно считать груп¬ 
пой риска с точки зрения 
подверженности сверхуроч¬ 
ной работе, существует осо¬ 
бое положение. Так, управ¬ 
ленцы (в первую очередь выс¬ 
шего звена) частного и госу¬ 
дарственного секторов «не 
имеет ограничений рабоче¬ 
го времени», это предусмот¬ 
рено их трудовым договором 
и компенсируется размером 
зарплаты. 

В последние годы в цен¬ 
тре дебатов о содержании и 
порядке заключения коллек¬ 
тивных договоров чаше ока¬ 
зывается проблема гибкого 
рабочего графика, чем оп¬ 
латы сверхурочного труда. 
Определение вознагражде¬ 
ния за труд, в том числе и 
сверхурочный, с 1987 г. ус¬ 
танавливается трехсторон¬ 
ним соглашением (между 


работником, работодателем 
и профсоюзом). Работодате¬ 
лям предоставляется опре¬ 
деленный (до одного года) 
период для установления 
рабочего времени. Работни¬ 
ки получают добавочную 
неделю выходных помимо 
официально установленного 
5-недельного отпуска. До¬ 
полнительный отпуск предо¬ 
ставляется в индивидуаль¬ 
ном порядке, а в случае не¬ 
использования компенсиру¬ 
ется денежной выплатой. 

Обшая тенденция в разви¬ 
тии коллективных договоров 
- усиление индивидуального 
подхода вместо прежней тен¬ 
денции универсализации ус¬ 
ловий договора по принципу 
«каждому - равные нормы и 
условия труда». Сейчас ра¬ 
ботник имеет возможность 
выбора между предоставле¬ 
нием ему большего свободно¬ 
го времени или повышением 
заработной платы и пенсии. 
Новые тенденции в разработ¬ 
ке коллективных договоров, 
связанные с индивидуализа¬ 
цией условий труда, только 
набирают силу в Дании. Оп¬ 


росы, которые проводились 
профсоюзами и рядом СМИ, 
показали, что многие работ¬ 
ники придают большее значе¬ 
ние возможности проводить 
время с семьей, чем продви¬ 
жению по службе. Весьма 
популярен принцип гибкого 
рабочего времени (гибкое 
рабочее время означает, что 
по индивидуальному догово¬ 
ру рабочее время специали¬ 
ста распределяется с 6.00 до 
18.00 в удобном для работ¬ 
ника режиме, при обычной 
нагрузке в 8 часов). В дого¬ 
воре также оговариваются те 
часы, которые всегда являют¬ 
ся рабочими и не могут от¬ 
носиться к гибкому рабоче¬ 
му времени, например с 
10.00 до 15.00. 

В Германии законода¬ 
тельство переносит ответ¬ 
ственность за утверждение 
надбавок к заработной пла¬ 
те (по сверхурочному време¬ 
ни) на социальных партнеров 
и предоставляет им в этой 
области большие полномо¬ 
чия. Так, возможно увеличе¬ 
ние рабочего времени от 8 
до 1 о часов в сутки без ком¬ 


пенсации (60 дней в году), но 
только посредством коллек¬ 
тивного договора. На пред¬ 
приятии, где не заключают¬ 
ся коллективные договоры 
(например, там, где нет ра¬ 
бочего совета), гибкое рабо¬ 
чее время регулируется в 
рамках индивидуального до¬ 
говора, базирующегося на 
коллективном договоре, зак¬ 
люченном для данной отрас¬ 
ли экономики [6]. 

Таким образом, государ¬ 
ственная власть готовит по¬ 
чву для деятельности соци¬ 
альных партнеров, которые 
реализуют принцип гибкого 
рабочего графика и органи¬ 
зуют рабочее время. Такой 
тип участия государства в 
регулировании вопросов 
сверхурочной работы пред¬ 
полагает, что в сфере труда 
развиты институты контро¬ 
ля за соблюдением прав ра¬ 
ботников. Кроме того, по¬ 
добная стратегия может ис¬ 
пользоваться в странах, со¬ 
циальная политика которых 
отличается высоким уров¬ 
нем развития социального 
партнерства (табл. 3). 


Регулирование сверхурочной работы посредстволл коллективного договора 


Таблица 3 


Страна 

Макси¬ 
мальное 
рабочее 
время и/или 
минималь¬ 
ный отдых 

Предел,после 
которого начинается 
сверхурочная работа 

Максимально допустимый 
объем сверхурочной работы 

Обоснование для 
использования сверхурочной 
работы 

Компенсация сверхурочной 
работы 

Кем 

устанав¬ 

ливается 

Уровень 

Герма¬ 

ния 

8 часов в 
день, 48 
часов в 

неделю 

Догово¬ 

рами 

(отрасле¬ 

вые) 

12 часов за 4 
недели (по 
отраслевому 
договору) 

Между отраспевыми 
договорами существуют 
значительные расхождения 

Требуется договор с рабочим 
советом, кроме случаев, когда 
отраслевой договор включает 
особое положение 

Надбавка и/или нерабочее 
время по коллективному 
договору 

Дания 

48 часов в 
неделю 
(мини¬ 
мальный 
ежеднев¬ 
ный отдых - 
11 часов) 

Догово¬ 

рами 

(отрасле¬ 

вые) 

37 часов в 
неделю (по 
отраслевому 
договору) 

Между отраслевыми 
договорами существуют 
значительные расхождения 

Требуется предварительное 
извещение (по отраслевому 
договору) 

На предприятиях с договором 
надбавка и нерабочее время 
предоставляются за 
сверхурочные часы сверх 
границы (8 часов в 4 недели 
по отраслевому договору). На 
предприятиях без договора в 
основном предоставляется 
дополнительное время 
отдыха 


Источник: ОѵеПіте іп Еигоре//Еигореап іпсіизігіаі геІаГюпз оЬзегѵаІогу Прваіе, 2003. № 4. Р. 2 - 3. 


В Великобритании сложи¬ 
лась третья ситуация. Вопро¬ 
сы рабочего времени (как и 
другие проблемы) там сейчас 
предпочитают решать в рам¬ 
ках заключения коллективных 
договоров, а не индивидуаль¬ 
ных или отраслевых. Эта си¬ 
туация возникла с принятием 
Директив ЕС (по рабочему 
времени) о законодательном 
введении недельного макси¬ 
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мума рабочего времени (а в 
сущности, рабочего времени 
за день, в результате опреде¬ 
ления максимального перио¬ 
да ночной работы). Наконец, 
сверхурочная работа жестко 
ограничена договорами даже 
на местном уровне. Можно 
сделать вывод, что под влия¬ 
нием Директив ЕС Великоб¬ 
ритания постепенно активи¬ 
зирует роль государственной 


власти в регулировании воп¬ 
росов сверхурочного труда 
(табл. 4). 

Реализуемая правитель¬ 
ством политика «работа - на 
укрепление семьи» включает 
повышение ответственности 
и развитие законодательства 
по осуществлению директив 
ЕС. Со стороны работодате¬ 
ля проблема сверхурочной 
работы заключается в столк¬ 


новении высокого спроса на 
рабочую силу и необходимо¬ 
стью обеспечивать работни¬ 
ков такими условиями труда, 
при которых они могли бы 
выполнять свои родительские 
обязанности. Со стороны ра¬ 
ботника та же проблема со¬ 
стоит в необходимости быть 
одновременно конкурентос¬ 
пособным работником и от¬ 
ветственным семьянином. 
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У НАС В ГОСТЯХ ЖУРНАЛ «ТРУА ЗА РУБЕЖОМ» 


Регулирование сверхурочной работы в Великобритании 


Таблица 4 


Стра-на 

Макси¬ 

мальное 

рабочее 

время 

и/или 

мини-маль- 
ный отдых 

Предел, после 
которого начинается 
сверхурочная работа 

Максимально 
допустимый объем 
сверхурочной работы 

Обоснование для 
использо-вания 
сверхуроч-ной 
работы 

Компенсация 

сверхурочной 

работы 

Кем 

устана- 

влива-ется 

Уровень 

Вели- 

ко-бри- 

тания 

48 часов в 
неделю 
(мини- 
маль-ный 
ежед¬ 
невный 
отдых - 11 
часов) 

Догово¬ 
рами с 
пред- 

прияти-ями 

Различия 

между 

договорами (с 
предприя¬ 
тиями) 

Нет, кроме общих 
границ рабочего 
времени на неделю (от 
которых индивид 
может отказаться) 

Нет условий 

Надбавка к зарплате 
или нерабочее 
время по договору 


Источник: ОѵеПіте іп Еигоре//Еигореап іпбизігіаі геіаііопз оЬзегѵаІогу іірбаіе, 2003. №4. Р. 2 - 3. 


Поэтому основные требова¬ 
ния государства к работода¬ 
телям состоят в обеспечении 
отпуска по уходу за ребенком 
обоим родителям, создании 
условий для гибкого рабоче¬ 
го графика родителям ма¬ 
леньких детей. Правительство 
также рекомендует включать 
пункт об обеспечении гибко¬ 
го рабочего графика в еже¬ 
годный отчет предприятий о 
развитии человеческих ре¬ 
сурсов [7]. 


НОРМЫ РАБОЧЕГО 
ВРЕМЕНИ 
И СВЕРХУРОЧНАЯ 
РАБОТА 


В табл. 1 - 4 представле¬ 
ны основные характеристики 
стандартных схем сверху¬ 
рочной работы, введенных 
законодательными актами и 
коллективными договорами 
разных стран. Там, где основ¬ 
ным регулятором сверхуроч¬ 
ной работы становится кол¬ 
лективный договор, указаны 
дополнительные условия, ко¬ 
торые показывают возмож¬ 
ные варианты идентифика¬ 
ции ситуации как сверхуроч¬ 
ной работы. К таким услови¬ 
ям можно отнести время на 
отдых, норму работы в день, 
неделю и месяц. Чем на боль- 
ший срок рассчитывается 
норма рабочего времени, 
тем больше у работодателя 
возможностей применять 
принцип гибкой занятости 
работника. Еше одним крите¬ 
рием оценки сверхурочной 
работы становится ее уста¬ 
новленный максимум. 
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Максимум рабочего вре¬ 
мени 

Как показывают приве¬ 
денные данные, в соответ¬ 
ствии с Директивой ЕС о ра¬ 
бочем времени националь¬ 
ное законодательство во 
всех странах установило 
«максимум» рабочего време¬ 
ни (за день и неделю). В ос¬ 
новном это сделано напря¬ 
мую, но иногда и косвенным 
образом, когда установлен 
максимум допустимой 
сверхурочной работы, как в 
Польше, или верхний предел 
исключений из допустимого 
рабочего времени, как в Ни¬ 
дерландах. Введенный Ди¬ 
рективой ЕС 48-часовой мак¬ 
симум за неделю (включаю¬ 
щий сверхурочную работу) - 
это основная норма макси¬ 
мума рабочего времени во 
многих странах - Великобри¬ 
тании, Венгрии, Германии, 
Дании, Ирландии, Дюксем- 
бурге, Франции. 

В другой группе стран 
максимум рабочего времени 
- это, по существу, норма¬ 
тивное рабочее время: в 
Бельгии (38 часов), Финлян¬ 
дии (40 часов), Греции (43 
часа), в Испании (40 часов). 
Максимум сверхурочной ра¬ 
боты часто устанавливается 
отдельно от максимума рабо¬ 
чего времени. Так, в Нидер¬ 
ландах определенная госу¬ 
дарством граница рабочих 
часов в случае форс-мажор¬ 
ных обстоятельств ниже и 
может увеличиваться до вер¬ 
хней границы максимума ра¬ 
бочего времени (установлен¬ 
ной государством). В не¬ 


скольких странах (Австрия, 
Венгрия, Италия и Франция) 
разница между этими двумя 
максимумами имеет другое 
значение. Законодательство 
устанавливает определенное 
число часов для сверхуроч¬ 
ной работы в расчете на оп¬ 
ределенный период (как пра¬ 
вило, один год), но их исполь¬ 
зование возможно при со¬ 
блюдении норм дневного и 
недельного рабочего време¬ 
ни. Пель введения таких ус¬ 
ловий состоит в том, чтобы 
ограничить излишнюю кон¬ 
центрацию допустимых ча¬ 
сов в короткие промежутки 
времени. В Швеции утверж¬ 
денный государством макси¬ 
мум также устанавливает 
границу сверхурочной рабо¬ 
ты, но он может быть увели¬ 
чен договорами на местном 
уровне. 

Границы начала сверху¬ 
рочного рабочего времени 

Граница, с которой начи¬ 
нается сверхурочное рабо¬ 
чее время, может быть уста¬ 
новлена исключительно зако¬ 
ном, коллективным догово¬ 
ром (на уровне отрасли или 
предприятия) или законом и 
договором. Если разница ус¬ 
танавливается договором, 
она варьируется. Так, в Да¬ 
нии она составляет по отрас¬ 
левым договорам 37 часов в 
неделю, а в Ирландии по кол¬ 
лективным договорам на 
предприятии - в среднем 39 
часов в неделю. Закон уста¬ 
навливает границу из расче¬ 
та только недельной сверху¬ 
рочной работы (как во Фран¬ 
ции и Швеции) или одновре¬ 


менно и дневной, и недель¬ 
ной (как в Австрии, Бельгии, 
Венгрии и Польше). Разрыв 
нормы недельной сверхуроч¬ 
ной работ довольно широк, 
от 35 часов во Франции до 
44 часов в Португалии, а в 
основном она составляет 40 
часов. Предусмотренная за¬ 
коном дневная норма для 
большинства стран - 8 часов. 
Аля достижения большей 
гибкости рабочего времени 
иногда эти нормы рассчиты¬ 
ваются на определенный пе¬ 
риод (как в Нидерландах). 

Обоснование сверхуроч¬ 
ной работы 

В одних странах закон 
требует от работодателя обо¬ 
снования сверхурочной ра¬ 
боты, в других нет. Такая 
норма по преимуществу при¬ 
сутствует в тех странах, где 
государство играет решаю¬ 
щую роль в регулировании 
этих вопросов. Поэтому не¬ 
удивительно, что в Великоб¬ 
ритании, например, данное 
требование отсутствует. 
Неожиданно выглядит анало¬ 
гичная ситуация во Фран¬ 
ции, поскольку, несомненно, 
эта страна была одной из 
первых, которая перешла к 
государственному регулиро¬ 
ванию сверхурочного труда. 
Немногие страны не выдви¬ 
гают требований к обоснова¬ 
нию сверхурочного рабоче¬ 
го времени. В таких странах, 
как Бельгия, Греция, Аюксем- 
бург, Нидерланды, Польша, 
Португалия и Швеция, для 
использования сверхурочно¬ 
го рабочего времени (в гра¬ 
ницах или сверх них) закон 
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требует предоставить обо¬ 
снования. Обоснованиями 
могут стать исключительное 
увеличение объема работы, 
непредвиденные, особые и 
форс-мажорные обстоятель¬ 
ства. С точки зрения проце¬ 
дуры в некоторых странах 
необходимо согласие работ¬ 
ника, что оговаривается в 
коллективном или другом 
договоре (в Италии - в отрас¬ 
левом, в Германии - в трудо¬ 
вом договоре). В Испании, в 
случае отсутствия коллектив¬ 
ного договора, право работ¬ 
ника на согласие или отказ 
закрепляется в индивидуаль¬ 
ном договоре. В других стра¬ 
нах использование сверху¬ 
рочного рабочего времени 
на предприятии может осу¬ 
ществляться под наблюдени¬ 
ем представителей коллекти¬ 
ва. Такое право обеспечива¬ 
ет коллективный договор 
(как в Нидерландах) или ме¬ 
стный региональный договор 
(как в Швеции). В редких слу¬ 
чаях мониторинг осуществ¬ 
ляется соответствующим 
правительственным департа¬ 
ментом или подразделением. 
Результатом этого монито¬ 
ринга иногда становится 
обоснование, которое выд¬ 
вигает работодатель для ис¬ 
пользования сверхурочного 
рабочего времени (как в Гре¬ 
ции), или он может быть на¬ 
правлен на соотнесение до¬ 
водов, выдвинутых работода¬ 
телем, и критериев, которые 
обозначены в законе (как в 
Люксембурге и Польше). 

Из общего контекста вы¬ 
деляются две страны: Фин¬ 
ляндия и Бельгия. В Финлян¬ 
дии для любой сверхурочной 
работы требуется личное со¬ 
гласие работника. А бельгий¬ 
ские постановления предус¬ 
матривают различные проце¬ 
дуры в зависимости от типа 
причины, которая выдвигает¬ 
ся работодателем: одобре¬ 
ние делегации профсоюза 
предприятия и инспектора 
по труду, если причина не 
относится к категории не¬ 


предусмотренных, и простое 
информирование властей в 
случае форс-мажорных об¬ 
стоятельств. 

Правила коллпенсаиии 
сверхурочного рабочего 
времени 

Компенсация устанавли¬ 
вается коллективными дого¬ 
ворами или законодатель¬ 
ством или сочетанием обоих 
обоснований. Правила ком¬ 
пенсации и особенно право 
выбора между надбавкой к 
зарплате и нерабочим време¬ 
нем в Великобритании и Ни¬ 
дерландах (странах, несопо¬ 
ставимых с точки зрения за¬ 
конодательных процедур) 
полностью зависят от коллек¬ 
тивного договора. В Порту¬ 
галии и Греции схему ком¬ 
пенсации сверхурочного ра¬ 
бочего времени утверждает 
законодательство: с надбав¬ 
кой в первом случае и с над¬ 
бавкой или нерабочим вре¬ 
менем - во втором. 

Наиболее распростране¬ 
ны две системы: в первой за¬ 
кон устанавливает надбавку, 
которая может быть выше по 
коллективному договору (в 
Италии, Норвегии и Слова¬ 
кии), во второй закон опре¬ 
деляет правила по надбавкам 
и нерабочему времени, а кол¬ 
лективный договор закрепля¬ 
ет какой-то один вид компен¬ 
сации (в Венгрии, Италии, 
Люксембурге). Кроме того, во 
Франции введены необычные 
правила, которые предусмат¬ 
ривают две шкалы надбавок 
за сверхурочную работу: по¬ 
вышенную - по коллективно¬ 
му договору и еще одну, в 
которой надбавка преобразо¬ 
вывается в нерабочее время 
только при наличии такого 
пункта в договоре. 

Размер надбавки за 
сверхурочное рабочее время 
значительно различается, ва¬ 
рьируясь от 1 о до 150% зар¬ 
платы. Самые низкие законо¬ 
дательно утвержденные тари¬ 
фы (10% - в Италии и 25% - 
в Ирландии) могут повышать¬ 
ся по коллективным догово¬ 


рам. Самые высокие зависят 
от повышения зарплаты, от 
невозможности предоставле¬ 
ния взамен свободного вре¬ 
мени; как правило, они уста¬ 
новлены в странах с относи¬ 
тельно низкими ставками за¬ 
работной платы, когда 
сверхурочное рабочее время 
становится периодическим и 
значимым элементом дохода 
работников (до 150% в Гре¬ 
ции, до 75% в Португалии). 
Финляндия устанавливает 
высокие надбавочные ставки 
(до 100%), но имеет целью 
ограничить сверхурочное ра¬ 
бочее время и благоприят¬ 
ствовать гибкости рабочего 
времени. Кроме того, ком¬ 
пенсация за сверхурочную 
работу часто прогрессивно 
повышается в зависимости от 
числа отработанных добавоч¬ 
ных часов (как в Греции, 
Польше, Португалии, Фин¬ 
ляндии и Франции). 


ВЫВОДЫ 


Проблема сверхурочной 
работы и пути ее урегулиро¬ 
вания отражают основные 
тенденции развития политики 
в области труда и социально¬ 
го развития в целом. Измене¬ 
ние стратегий регулирования 
сверхзанятости встроено в 
более обший ход преобразо¬ 
вания социальной политики, 
которое определено как сме¬ 
шение моделей государств 
благосостояния (тіх-\ѵеІ1^аге 
БШе). Отличия в стратегиях 
социальной политики, кото¬ 
рые раньше в развитых стра¬ 
нах позиционировались как 
идеологически обусловленные 
противопоставления, рас¬ 
сматриваются как различные 
технологии решения соци¬ 
альных проблем. В каждой 
конкретной социальной про¬ 
блеме субъекты социальной 
политики ишут пути сочетания 
этих технологий для достиже¬ 
ния максимального эффекта 
принимаемых решений. 

Традиционное противо¬ 
поставление рынка и госу¬ 


дарства как альтернативных 
регуляторов трудовых отно¬ 
шений уступает место сме¬ 
шанной модели участия раз¬ 
личных субъектов социаль¬ 
ной политики. Государство 
часто сочетает в своей поли¬ 
тике функции как прямого 
контроля и установления 
правовых рамок решения 
вопроса сверхурочной рабо¬ 
ты, так и ее опосредованным 
регулированием посред¬ 
ством определения правил 
составления трудовых дого¬ 
воров. В свою очередь рабо¬ 
тодатели, которые раньше 
решали проблему сверхуроч¬ 
ной работы путем частной 
договоренности, вынуждены 
обсуждать возможные ситу¬ 
ации и правила их регулиро¬ 
вания в режиме социально¬ 
го партнерства и заключения 
многоуровневой системы 
трудовых договоров (на 
уровне отрасли, предприятия 
и конкретного работника). 

Представляет интерес 
вопрос о преемственности 
между прежней политикой и 
новыми тенденциями в регу¬ 
лировании сверхурочной ра¬ 
боты. В странах, где раньше 
доминировал государствен¬ 
ный, по преимушеству зако¬ 
нодательный путь решения 
этих вопросов, сохраняются 
сложившиеся приемы уста¬ 
новления норм нагрузки и 
правил составления трудо¬ 
вых договоров. Эти тради¬ 
ции дополняются интенсив¬ 
ным формированием систе¬ 
мы партнерства между 
профсоюзами, объединени¬ 
ями работодателей и други¬ 
ми организациями. Страны, 
которые отличались домини¬ 
рованием рыночных меха¬ 
низмов регулирования, с 
большим трудом развивают 
методику социального парт¬ 
нерства. Программы опти¬ 
мизации трудовой сферы 
требуют вмешательства го¬ 
сударства как активного 
участника, выполняюшего 
роль посредника между ра¬ 
ботодателем и работниками. 
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Ш.90. Клца'А,, как вопросы, связанные с обеспечением жильем населения страны, стали в пос- 

капдидат псиооол. па^к I леднее время наиболее часто обсуждаться на различных уровнях, то и мы хотим 

I рассказать о том, как можно реализовать подобные программы на отдельно взятом 
ш предприятии или в пределах одной отрасли. 
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ИПОТЕЧНОЕ КРЕДИТОВАНИЕ - 
АЛЬТЕРНАТИВА ЖИАИШНОМУ СТРОИТЕАЬСТВУ 
ААЯ ПЕРСОНАЛА 

По прогнозам разработчиков в правительстве, ипотечное стро¬ 
ительство в нашей стране обешает стать практически единствен¬ 
ным доступным средством приобретения жилья для большинства 
работников. "Задача государства в новых экономических условиях 
заключается в поддержании платежеспособного спроса различ¬ 
ных слоев населения на рынке жилья за счет создания условий для 
развития рыночных механизмов мобилизации внебюджетных ре¬ 
сурсов общества и направления их в кредитно-финансовую сферу 
посредством развития системы долгосрочного жилищного ипо¬ 
течного кредитования, перехода от практики строительства жилья 
за счет бюджетных средств и его последующего бесплатного рас¬ 
пределения к приобретению населением готового жилья на сво¬ 
бодном рынке за счет собственных и кредитных средств" (Концеп¬ 
ция развития системы ипотечного жилищного кредитования в РФ). 

Сегодня большинство предприятий уже отказалось от капи¬ 
тальных вложений в строительство, чтобы не изымать финансо¬ 
вые средства из производственного оборота. Альтернативой стро¬ 
ительству должна стать именно социальная ипотека, позволяю¬ 
щая приобретать недвижимость в рассрочку и под меньший про¬ 
цент. При значительных объемах кредитования любое предприя¬ 
тие сможет создать экономически эффективную структуру по об¬ 
служиванию ипотечных кредитов. Практика показала, что на пя¬ 
тый год ипотека почти выходит на самоокупаемость. Главное - 
ипотеке надо помочь в начальный период. Эффективный момент 
- привлечение средств работников. Для этого имеется законода¬ 
тельная база, возможность использования накопительной части 
пенсионных начислений, а также средств негосударственных пен¬ 
сионных фондов и страховых компаний. 

От внедрения системы ипотечного жилищного кредитования 
выиграют не только работники, получающие альтернативное и 
выгодное предложение на рынке недвижимости, но и, конечно 
же, само предприятие. Помимо развития социальной сферы для 
предприятия это означает, что оборотные средства основного 
производства не будут отвлекаться на непрофильные активы, ка¬ 
ким является обеспечение жильем. В сегодняшних непростых ин¬ 
вестиционных условиях высвобожденные средства необходимо 


Платность, возвратность и срочность ипотечных кредитов 


Прозрачность принципов формирования очередности 
и бюджетирования расходов на улучшение 
жилищных условий сотрудников 


Наличие инвестиционной программы в области капитального 
строительства жилья и социальной ипотеки 


Единая корпоративная система кредитования жилья 
для работников, разрабатываемая Управлением по работе 
с персоналом 


Создание корпоративной автоматизированной 
информационной системы по улучшению жилищных условий 
работников с использованием механизма ипотеки 


Применение опыта реализации региональных и корпоративных 
ипотечных программ организациями, входящими в состав 
Международной ассоциации фондов жилищного строительства 
и ипотечного кредитования 


Особые условия ипотечного кредитования для молодых 
специалистов, позволяющие поддержать процесс кадровой 
ротации (определяются на основании аналитических отчетов 
Управления по работе с персоналом) 


Рис. ?. Основы корпоративной политики в части улучшения 
жилищных условий его работников 


направлять на решение первостепенных производственных за¬ 
дач. Не стоит забывать, что ипотека сегодня - это решение соци¬ 
альных проблем. Социальная ипотека позволит улучшить жилищ¬ 
ные условия для работников, сохранить кадры, снять имеющуюся 
социальную напряженность. Долгосрочная программа ипотеч¬ 
ного жилищного кредитования может стать одним из условий 
подъема привлекательности предприятия и представляемой им 
отрасли для молодых специалистов и специалистов со стажем. 
Перспектива здесь состоит в том, что сотрудник мотивируется на 
длительную работу на предприятии. Это удачное и эффективное 
сочетание позволит одновременно решать задачи инвестицион¬ 
ной и социальной программ. 

Заявление от работника в Управление по работе с персоналом 


Рассмотрение заявления (оценка стажа работы, занимаемой 
должности, карьерного и профессионального потенциала, 
семейного положения, жилищных условий) 


Вынесение решения о предоставлении кредита 
Определение его размеров (не более 70% 
от приобретаемой недвижимости) 
Определение части кредитной ставки, которую будет 
субсидировать работодатель 


Подбор жилищного варианта 
(строящийся объект, вторичное жилье) 
Подписание кредитного договора под конкретный объект 
с одновременным страхованием риска утраты права 
собственности и страхованием трудоспособности 
Страхование жизни и страхование от несчастных случаев 


Подписание договора приобретения недвижимости 
с использованием кредитных средств. Получение свидетельства 
о праве собственности, где последняя является объектом залога 


Рефинансирование закладной (кредитных отношении) 
на приобретенную квартиру 


Выплата кредита равными долями. Разница между процентом 
банка и назначенным процентом для работника выплачивается 
работодателем 

Рис. 2. Этапы крелитования сотрулников прелприятия 
(с участием Управления по работе с персоналом) 

ЭТАПЫ СОПИААЬНОЙ ИПОТЕКИ 

Предприятия, выделяющие средства на обеспечение сотруд¬ 
ников жилъем, могут повысить эффективность их использования 
именно с помощью ипотечного кредитования. Например, предо¬ 
ставить субсидии на выплату первоначального взноса или еже¬ 
месячных выплат по кредиту, охватив при этом большее количе¬ 
ство сотрудников, чем при стандартной покупке жилья за счет 
предприятия. То есть 15% годовых в рублях для работников пред¬ 
приятия могут стать 7-8% годовых. Разница покрывается (субси¬ 
дируется) предприятием. Понятно, что такая возможность льгот¬ 
ного кредитования у работников будет сохраняться только в пе¬ 
риод трудовых отношений с предприятием. При увольнении, если 
такое случится, дальнейшие условия кредитования обсуждаются 
в индивидуальном порядке. 

Одним из первых этапов по организации ипотечного креди¬ 
тования работников чаше всего является подписание соглаше¬ 
ния о сотрудничестве в области ипотечного жилищного кредито¬ 
вания между финансовой структурой, осушествляюшей выдачу 
кредитных средств, и самим предприятием. Непосредственную 
выдачу кредитов лучше всего доверить фонду корпоративного 
жилищного кредитования, созданному специально для этой цели 
на предприятии, а финансовые структуры обеспечат рефинанси¬ 
рование выданных кредитов. Данный проект основан на принци¬ 
пе, в соответствии с которым работник получает от предприятия 
заем для оплаты жилья в размере 70-80% его стоимости, а осталь- 
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ные 20-30% обязан оплатить из собственных средств. Заем пре¬ 
доставляется предприятием, как правило, на льготных условиях - 
длительный срок (до 10-15 лет), льготные проценты, возможность 
последующего частичного или даже полного списания задолжен¬ 
ности работника перед предприятием. 

При наличии у предприятия собственных строительных мощ¬ 
ностей йспользуется варйант продажй сотрудникам построенно¬ 
го предприятием жилья по себестоимости строительства либо с 
оплатой всего 20-40 процентов стоимости жилья. Оставщуюся 
часть оплачивает предприятие за счет собственных ресурсов. 
Приобретение жилья на льготных условиях часто увязывается с 
обязательствами сотрудников предприятия отработать опреде¬ 
ленный срок на данном предприятии. Данная схема реальна для 
прибыльных и устойчиво работающих предприятий, заинтересо¬ 
ванных в закреплении кадров на длительный срок. 


Фонд корпоративного жилищного кредитования 

Попечительский совет Фонда 

Правление Фонда, принимающее нормативные документы, 
позволяющие создавать филиалы Фонда и координировать 
их деятельность 


Управление по работе с персоналом, осуществляющее на 
практике индивидуальный подход к решению жилищных 
проблем сотрудников 

Рис. 3. Основные регулирующие органы социальной ипотеки 

КОРПОРАТИВНЫЕ СТАНДАРТЫ 
ИПОТЕЧНОГО КРЕДИТОВАНИЯ 

Понятно, что программа социального развития предприятия, 
в которую составной частью входит программа обеспечения жи¬ 
льем нуждающихся из числа работников, разрабатывается доста¬ 
точно длительное время. Рабочая группа из представителей служ¬ 
бы по управлению персоналом рассматривает различные вари¬ 
анты реализации жилищной программы и выбирает наиболее це¬ 
лесообразную. После утверждения ипотеки в качестве основно¬ 
го варианта решения жилищной проблемы персонала определя¬ 
ются корпоративные стандарты ипотечного кредитования. В час¬ 
тности, положение о порядке учета и приоритетности продажи 
жилья в рамках жилищной йпотечной программы предприятия. 

Положение определяет порядок формирования списка работ¬ 
ников, обративщихся с заявлением на приобретение жилья, при- 


оритетность приобретения жилья, порядок приобретения жилой 
площади на платной основе. Заявления рассматриваются на пред¬ 
приятии и группируются по следующему принципу: потребность 
каждого работника в жилой площадй должна быть конкретизи¬ 
рована (конкретный объект строительства, количество комнат в 
квартире, общая площадь и так далее) и подтверждена его плате¬ 
жеспособностью (справка о совокупном доходе семьи). Также 
определяется приоритетность приобретения жилой площади. 
Преимущественное право на приобретение жилой площади обыч¬ 
но имеют работники: 

□ с которыми заключен труловой логовор (контракт) с обяза¬ 
тельствами по жилью; 

□ специалисты критических специальностей, в соответствии с 
утвержленным перечнем; 

□ состоявшие ранее в списках нужлаюшихся в улучшении жи¬ 
лищных условий по прелприятию. 

При равных условиях для определения приоритетнос¬ 
ти жилищная комиссия предприятия разрабатывает допол¬ 
нительное положение о приоритетности приобретения жи¬ 
лья. 

Дополнительно к стандартам кредитования разраба¬ 
тываются программы автоматизации этих процессов, что 
позволяет существенно сократить продолжительность и 
упростить процедуру предоставления кредитов, отслежи¬ 
вать все стадии кредитного процесса. 

Для кардинального прорыва в вопросе привлечения 
средств населения на жилищный рынок необходим сис¬ 
темный подход на государственном уровне к развитию ипо¬ 
течного жилищного кредитования населения. При отсут¬ 
ствии такого системного подхода отдельные разрознен¬ 
ные попытки решения проблемы потерпят поражение при 
столкновении с реальной экономической действительно¬ 
стью и недостаточным нормативным обеспечением дан¬ 
ной сферы. Кто-то скажет, что самый большой подарок, 
который может сделать компания для своего сотрудника, 
- платить ему конкурентную зарплату, а жилищные про¬ 
блемы должны решаться за счет достойной оплаты труда. 
Надо не забывать, что социальные программы, компен¬ 
сации, нематериальное стимулирование призваны для 
того, чтобы показать отношение работодателя к основно¬ 
му ресурсу своей компании - человеческому. 


-ЯП 
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ТРУДОВЫЕ КОНСУЛЬТАЦИИ 

ВОПРОС - ОТВЕТ 


КОНСУЛЬТАЦИИ по ПИСЬМАМ ПОЛПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


КАКИМ ОБРАЗОМ И В КА- 

торым гражданин подлежит 

й)заверенная в установлен- 


КИХ САУЧАЯХ ПРАВОМЕРНО 

увольнению с альтернативной 

НОМ порядке копия извещения 


УВОАЬНЕНИЕ ГРАЖДАНИНА С 

гражданской службы. 

избирательной комиссии об из- 


ААЬТЕРНАТИВНОЙ ГРАЖААНС- 

К представлению об уволь- 

брании гражданина депутатом 


КОЙ САУЖБЫ И КАКОВЫ ПРИ 

нении необходимо приложить: 

законодательного (представи- 


ЭТОМ ОБЯЗАННОСТИ РАБО- 

а) служебную характеристику; 

тельного) органа государствен- 


ТОЛ АТЕ АЯ? 

б) копию учетной карты; 

ной власти субъекта Российской 


(Сергеев Н.В., 

в) копию трудовой книжки; 

Федерации, высшим должност- 


г. Нижний Новгород) 

г) документы, подтверждаю- 

ным лицом субъекта Российской 


шие наличие периодов, кото- 

Федерации (руководителем въіс- 

Правительство Российской 

рые не засчитываются в срок 

шего исполнительного органа 

Федерацйи своим Постановле- 

альтернативной гражданской 

государственной власти субъек- 

нием от 28 мая 2004 г. № 256 

службы, - для гражданина, под- 

та Российской Федерации)-для 

утвердило «Положение о поряд- 

лежащего увольнению по исте- 

гражданина, подлежащего 

ке прохождения альтернатив- 

чении срока службы; 

уволънению в связи с избрани- 

ной гражданской службы», в со- 

д) документы, подтверждаю- 

ем его депутатом законодатель- 

ответствйи с разделом VI кото- 

шие наличие периодов альтер- 

ного (представительного) орга- 

рого гражданин подлежит 

нативной гражданской службы 

на государственной власти 

увольнению с альтернативной 

гражданина, подлежащие заче- 

субъекта Российской Федера- 

гражданской службы: 

ту в обшйй и непрерывный тру- 

ЦИИ, высшим должностным ли- 

а) по истечений срока альтер- 

довой стаж и в стаж работы по 

цом субъекта Российской Феде- 

натйвной гражданской службы; 

специальности с учетом его ра- 

рации (руководителем высшего 

б) в связи с признанием его 

боты на должностях и в местно- 

исполнительного органа госу- 

военно-врачебной комиссией 

стях, даюших право на льготы и 

дарственной властй и субъекта 

не годным к военной службе или 

компенсации в порядке, уста- 

Российской Федерацйи); 

ограниченно годным к военной 

новленном законодательством 

к) заверенная в установлен- 

службе; 

Российской Федерации (при 

НОМ порядке копия извещения 

в) в связи с осуществлением 

наличии таких периодов); 

избирателъной комиссии об 

им полномочий члена Совета 

е) заключение военно-вра- 

избрании гражданина депута- 

Федерации Федерального со- 

чебной комиссии - для гражда- 

ТОМ представительного органа 

брания Российской Федерации, 

нина, подлежащего увольнению 

местного самоуправления, гла- 

а также в связи с избранием его 

в связи с признанием его воен- 

вой муниципального образова- 

депутатом Государственной 

но-врачебной комиссйей не год- 

НИЯ - для гражданина, подле- 

думы Федерального собрания 

ным к военной службе илй ог- 

жашего увольнению в связи с 

Российской Федерации, депута- 

раниченно годным к военной 

избранием его депутатом 

том законодательного (предста- 

службе; 

представительного органа ме- 

вительного) органа государ- 

ж)заверенная в установлен- 

стного самоуправления, гла- 

ственной власти субъекта Рос- 

НОМ порядке копия решения за- 

вой муниципального образова- 

сийской Федерации, высшим 

конодательного (представитель- 

НИЯ и осуществлением указан- 

должностным лицом субъекта 

ного) органа государственной 

ных полномочий на постоян- 

Российской Федерации (руко- 

власти субъекта Российской 

ной основе; 

водителем высшего исполни- 

Федерацйи йли высшего долж- 

л) заверенная в установлен- 

тельного органа государствен- 

постного лица субъекта Россий- 

НОМ порядке копия приговора 

ной власти субъекта Российской 

ской Федерации (руководителя 

суда О назначении гражданину 

Федерации), депутатом предста- 

высшего исполнительного орга- 

наказания в виде лишения сво- 

вительного органа местного са- 

на государственной власти 

боды - для гражданина, подле- 

моуправления, главой муниии- 

субъекта Российской Федора- 

жашего увольнению в связи с 

палъного образования и осуше- 

ции) об избрании (назначении) 

вступлением в законную силу 

ствлением указанных полномо- 

гражданина членом Совета Фе- 

указанного приговора; 

чий на постоянной основе; 

дерации Федерадъного собра- 

м) заявление гражданина о 

г) в связи с вступлением в 

ния Российской Федерации - 

досрочном увольнении с альтер- 

законную силу приговора суда 

ДЛЯ гражданина, подлежащего 

нативной гражданской службы 

О назначении гражданину нака- 

увольнению в связи с избрани- 

И заверенные в установленном 

зания в виде лишения свободы. 

ем (назначением) его членом 

порядке КОПИИ документов, под- 

Решение об увольнении 

Совета Федерации; 

тверждаюшие наличие основа- 

гражданина с альтернативной 

з) заверенная в установлен- 

ний, по которым в соответствии 

гражданской службы принимает- 

НОМ порядке копия извещения 

с Федеральным законом «О во- 

ся должностным лицом на осно- 

избирательной комиссии об из- 

инской обязанностй й военной 

вании представления к увольне- 

брании гражданина депутатом 

службе» военнослужащий, не 

нию и оформляется приказом. 

Государственной думы Феде- 

имеющий воинского звания 

Работодатель готовит и на- 

рального собрания Российской 

офицера и проходящий воен- 

правляет представление к уволь- 

Федерации - для гражданина. 

ную службу по призыву, имеет 

нению должностному лицу. В 

подлежащего увольнению в свя- 

право на досрочное увольнение 

представлении к увольнению 

зи с избранием его депутатом 

по такому основанию в соответ¬ 

указываются основания, по ко- 

Государственной думы; 

ствии с Федеральным законом. 
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Представление к увольне- 

ного трудового договора с граж- 

и работодателем, заключенным 

нию по истечении срока альтер- 

данином, уволенным с альтерна- 

В период срока действия трудо- 

нативной гражданской службы 

тивной гражданской службы, в 

вого договора, или в течение 

направляется работодателем 

Федеральную службу по труду 

трех лет после прекращения тру- 

должностному лицу не позднее 

И занятости. 

дового договора, если указанное 

чем за два месяца до истечения 

г ражданин, уволенный с аль- 

соглашение не заключалось; 

этого срока. 

тернативной гражданской служ- 

4) возместить причиненный 

Дата увольнения граждани- 

бы, обязан в 2-недельный со дня 

работодателю ущерб, если ра- 

на по этому основанию указы- 

увольнения срок явиться в во- 

ботник виновен в разглащении 

вается в приказе должностного 

енныи комиссариат для поста- 

информации, составляющей 

лица. 

новки на воинский учет. 

коммерческую тайну, ставшей 

Представление к увольне- 


ему известной в связи с испол- 

НИЮ в связи с признанием граж- 


нением трудовых обязанностей; 

данина военно-врачебной ко- 

КАКОВЫ ПРАВА И ОБЯЗАН- 

5) передать работодателю 

миссией не годным к военной 

НОСТИ РАБОТОДАТЕЛЯ И РА- 

при прекращении или расторже- 

службе или ограниченно год- 

БОТНИКА ПО ОХРАНЕ КОНФИ- 

НИИ трудового договора имею- 

ным к военной службе направ- 

АЕННИАЛЬНОСТИ ИНФОРМА- 

щиеся в пользовании работни- 

ляется работодателем должно- 

НИИ? 

ка материальные носители ин- 

стному лицу в 3-дневный срок 

(Воронов М.Ю., 

формации, содержащие инфор- 

СО дня получения организацией 

г. Хабаровск) 

манию, составляющую коммер- 

заключения военно-врачебной 


ческую тайну. 

КОМИССИИ. 

В соответствии с Федераль- 

Работодатель вправе потре- 

По этому основанию гражда- 

ным законом «О коммерческой 

бовать возмещения причинен- 

НИН должен быть уволен с альтер- 

тайне» от 29 июля 2004 г. № 98- 

ных убытков лицом, прекратив- 

нативной гражданской службы не 

ФЗ в целях охраны конфиден- 

шим с ним трудовые отношения. 

позднее месяца СО ДНЯ получения 

циальности информации рабо- 

в случае, если это лицо винов- 

организацией заключения воен- 

тодатель обязан: 

но в разглащении информации. 

но-врачебной комиссии. 

1) ознакомить под расписку 

составляющей коммерческую 

Приказ должностного лица 

работника, доступ которого к 

тайну, доступ к которой это 

об увольнении гражданина с 

информации, составляющей 

лицо получило в связи с испол- 

альтернативной гражданской 

коммерческую тайну, необхо- 

нением им трудовых обязанно- 

службы должен быть издан в 

ДИМ для выполнения им своих 

стей, если разглашение такой 

двухнедельный срок со дня по- 

трудовых обязанностей, с переч- 

информации последовало в те- 

лучения представления к уволь- 

нем информации, составляющей 

чение трех лет после прекраше- 

нению. 

коммерческую тайну, обладате- 

ния трудового договора. 

Приказ должностного лица 

лем которой являются работода- 

Причиненный ущерб либо 

доводится до работодателя в 

тель и его контрагенты; 

убытки не возмещаются работ- 

порядке, установленном с(5еде- 

2) ознакомить под расписку 

НИКОМ или прекратившим тру- 

ральным органом исполнитель- 

работника с установленным ра- 

довые отношения лицом, если 

ной власти или органом испол- 

ботодателем режимом коммер- 

разглащение информации, со- 

нительной власти субъекта Рос- 

ческой тайны и с мерами ответ- 

ставляюшей коммерческую 

сийской Федерации. 

ственности за его нарушение; 

тайну, явилось следствием не- 

В соответствии с приказом 

3) создать работнику необ- 

преодолимой силы, крайней не- 

ДОЛЖНОСТНОГО лица в день уволь- 

ходимые условия для соблюде- 

обходимости или неисполнения 

нения (последний день работы) 

ния им установленного работо- 

работодателем обязанности по 

гражданина, проходящего аль- 

дателем режима коммерческой 

обеспечению режима коммер- 

тернативную гражданскую служ- 

тайны. 

ческой тайны. 

бу, работодатель расторгает с 

Доступ работника к инфор- 

Трудовым договором с ру- 

НИМ срочный трудовой договор, 

мании, составляющей коммер- 

ководителем организации дол- 

производит полный расчет, вы- 

ческую тайну, осуществляется с 

жны предусматриваться его 

дает ему под расписку трудовую 

его согласия, если это не пре- 

обязательства по обеспечению 

книжку и учетную карту с про- 

дусмотрено его трудовыми обя- 

охраны конфиденциальности 

изведенными в них в установлен- 

занностями. 

информации, обладателем ко- 

ном порядке записями. 

в свою очередь в целях ох- 

торой являются организация и 

Работодатель обязан в тече- 

раны конфиденциальности ин- 

его контрагенты, и ответствен- 

ние трех рабочих дней уведо- 

формации работник обязан: 

ность за обеспечение ее кон- 

МИТЬ федеральный орган испол- 

1) выполнять установленный 

фиден циальности. 

нительной власти или орган ис- 

работодателем режим коммер- 

Руководитель организации 

полнительной власти субъекта 

ческой тайны; 

возмещает организации убытки. 

Российской Федерации, кото- 

2) не разглащать информа- 

причиненные его виновными 

рому подведомственна органи- 

цию, составляющую коммерчес- 

действиями в связи с нарушени- 

зация, а также военный комис- 

кую тайну, обладателями кото- 

ем законодательства Российс- 

сариат, направивший граждани- 

рой являются работодатель и 

кой Федерации о коммерческой 

на на альтернативную граждан- 

его контрагенты, и без их согла- 

тайне. При этом убытки опре- 

скую службу, о прекращении 

сия не использовать эту инфор- 

деляются в соответствии с граж- 

срочного трудового договора с 

манию в личных целях; 

данским законодательством. 

этим гражданином. 

3) не разглащать информа- 

Работник имеет право об- 

Федеральный орган испол- 

цию, составляющую коммерчес- 

жаловать в судебном порядке 

нительной власти или орган ис- 

кую тайну, обладателями кото- 

незаконное установление ре- 

полнительной власти субъекта 

рой являются работодатель и его 

жима коммерческой тайны в 

Российской Федерации в 3- 

контрагенты, после прекраше- 

отнощении информации, к ко- 

дневный срок после получения 

ния трудового договора в тече¬ 

торой он получил доступ в свя- 

уведомления от работодателя 

ние срока, предусмотренного 

зи с исполнением им трудовых 

сообщает о расторжении сроч- 

соглашением между работником 

обязанностей. 
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ТРУДОВЫЕ консультдиии 


КОГДА у РАБОТНИКА ВОЗ¬ 
НИКАЕТ ПРАВО НА ИСПОАЬ- 
ЗОВАНИЕ ОТПУСКА ЗА ПЕР¬ 
ВЫЙ ГОА РАБОТЫ И В КАКИХ 
САУЧАЯХ ВОЗМОЖНО ПОАУ- 
ЧИТЬ КОМПЕНСАНИЮ ЗА НЕ- 
ИСПОАЬЗОВАННЫЙ ОТПУСК? 

(Наумова А.С., 
г. Уфа) 

Согласно ст. 115 Трудового 
кодекса РФ, ежегодный основ¬ 
ной оплачиваемый отпуск пре¬ 
доставляется работникам про¬ 
должительностью 28 календар¬ 
ных дней. 

В соответствии со ст. 122 ТК 
право на использование отпус¬ 
ка за первый год работы возни¬ 
кает у работника по истечении 
шести месяцев его непрерывной 
работы в данной организации. 

Оплачиваемый отпуск, по 
соглашению сторон, может быть 
предоставлен работнику и до 
истечения шести месяцев. По 
заявлению работника до истече¬ 

ния шести месяцев оплачивае¬ 
мый отпуск должен быть предо- 
ставлен: 

- женшинам - перед отпус¬ 
ком по беременности и родам 
или непосредственно после 
него; 

- работникам в возрасте до 
восемнадцати лет; 

- работникам, усыновившим 
ребенка (детей) в возрасте до 
трех месяцев; 

- в других случаях, предус¬ 
мотренных федеральными зако¬ 
нами. 

Поскольку перечень этот 
незакрытый. Трудовой кодекс 
РФ предусматривает и иные 
случаи предоставления ежегод¬ 
ного оплачиваемого отпуска за 
первый год работы. 

По желанию мужа ежегодный 
отпуск ему предоставляется в 
период нахождения его жены в 
отпуске по беременности и родам 
независимо от времени его не¬ 
прерывной работы в данной орга¬ 
низации (ст. 123 ТК Р). 

Согласно ч. 1 ст. 286 ТК, ли¬ 
цам, которые работают по со¬ 
вместительству, ежегодные оп¬ 
лачиваемые отпуска предостав¬ 
ляются одновременно с отпус¬ 
ком по основной работе. В тех 
случаях, когда на работе по со¬ 
вместительству работник еше не 
отработал шесть месяцев, - от¬ 
пуск ему будет предоставлен 
авансом. 

Имея в виду необходимость 
предоставить работникам воз¬ 
можность более рационально 
использовать свой отпуск и в 
первую очередь тем, кто имеет 
право на длительный отпуск, ст. 
126 ТК предусматривает воз¬ 

можность замены части отпус¬ 


ка. которая превышает 28 кален- 

дарных дней, по письменному 

заявлению работника, денеж¬ 

ной компенсацией. 

Часть вторая ст. 126 запре¬ 
щает замену части отпуска де¬ 
нежной компенсацией следую¬ 
щим категориям работников; 

- беременным женшинам; 

- работникам в возрасте до 
восемнадцати лет; 

- работникам, занятым на 
тяжелых работах и работах с 
вредными и (или) опасными ус¬ 
ловиями труда. 

Необходимо подчеркнуть 
особо, что при увольнении ра¬ 
ботодатель обязан выплатить 
работнику все причитающиеся 
ему суммы, в том числе денеж¬ 
ную компенсацию за все неис¬ 
пользованные отпуска в день 
увольнения, т.е. в последний 
день работы. 

В случае нарушения работо¬ 
дателем сроков выплаты денеж¬ 
ной компенсации за все неис¬ 
пользованные отпуска при 
увольнении работников она дол¬ 
жна быть выплачена с уплатой 
процентов (денежной компенса¬ 
ции) в размерах, которые пре¬ 
дусмотрены ст. 236 ТК РФ. 

Что касается определения 
размера денежной компенсации 
за неиспользованный работни¬ 
ком отпуск, то, согласно ч. 4 ст. 
139 ТК, средний дневной зара¬ 
боток для оплаты отпусков и 
выплаты компенсаций исчисля¬ 
ется за последние три календар¬ 
ных месяца путем деления сум¬ 
мы начисленной заработной 
платы на 3 и на 29,6 (среднеме¬ 
сячное число календарных 
дней). 

Денежная компенсация за 
неиспользованный отпуск при 
увольнении работника выплачи¬ 
вается в полном размере в слу¬ 
чае, если работник полностью 
отработал тот рабочий год, за 
который ему полагается отпуск. 
Если полный рабочий год не от¬ 
работан, то размер денежной 
компенсации определяется про¬ 
порционально отработанным 
месяцам. 


КАКИЕ ИНДИВИАУААЬНЫЕ 
ТРУДОВЫЕ СПОРЫ ПО ЗАЯВАЕ- 
НИЯМ РАБОТНИКА, РАБОТО- 
ДАТЕАЯ ИАИ ПРОФЕССИО- 
НААЬНОГО СОЮЗА РАССМАТ¬ 
РИВАЮТСЯ НЕПОСРЕДСТВЕН¬ 
НОГО В СУДАХ? 

(Николаева М.В., 
г. Воронеж) 


В соответствии со ст. 391 
Трудового кодекса РФ непос¬ 
редственно в судах рассматри¬ 
ваются индивидуальные трудо¬ 
вые споры по заявлениям: 


- работника - о восстанов¬ 
лении на работе независимо от 
оснований прекращения трудо¬ 
вого договора, об изменении 
даты и формулировки причины 
увольнения, о переводе на дру¬ 
гую работу, об оплате за время 
вынужденного прогула либо о 
выплате разницы в заработной 
плате за время выполнения ни- 
жеоплачиваемой работы; 

- работодателями - о возме¬ 
щении работником вреда, при¬ 
чиненного организации, если 
иное не предусмотрено феде¬ 
ральными законами. 

Кроме этих споров, непос¬ 
редственно в судах рассматри¬ 
ваются также следующие инди¬ 
видуальные трудовые споры: 

- об отказе в приеме на ра¬ 
боту; 

- лиц, работающих по тру¬ 
довому договору у работодате¬ 
лей - физических лиц; 

- лиц, считающих, что они 
подверглись дискриминации. 

Рассмотрение индивидуаль¬ 
ных трудовых споров осуществ¬ 
ляется мировым судьей, район¬ 
ным судом. Принимая исковое 
заявление, судья определяет 
подсудность дела данному суду. 
Как отмечается в п. 1 Постанов¬ 
ления Пленума Верховного 
Суда РФ от 1 7 марта 2004 г., 
мировой судья, исходя из п. 6 ч. 
1 ст. 23 ГПК, рассматривает в 
качестве суда первой инстанции 
все дела, возникшие из трудо¬ 
вых отношений, за исключени¬ 
ем дел о восстановлении на ра¬ 
боте и дел о признании забас¬ 
товки незаконной, независимо 
от цены иска. 

Мировой судья рассматри¬ 
вает трудовые споры, которые: 

- прошли досудебный поря¬ 
док рассмотрения споров в КТС; 

- стали предметом рассмот¬ 
рения, минуя КТС; 

- непосредственно разреша¬ 
ются мировым судьей. 

Возражая против вынесен¬ 
ного решения КТС, в суд обра¬ 
щаются: работник, работода¬ 
тель, профессиональный союз, 
зашйшаюший интересы работ¬ 
ника, прокурор. Основанием 
для обращения в суд для работ¬ 
ника, работодателя и профес¬ 
сионального союза служит не¬ 
согласие с принятым комисси¬ 
ей по трудовым спорам реше¬ 
нием. В свою очередь прокурор 
обращается в суд в том случае, 
когда вынесенное комиссией 
решение не соответствует зако¬ 
нам, иным нормативным право¬ 
вым актам. 

Обеспечению охраны прав 
работников - членов профсою¬ 
за служит предоставление про¬ 
фессиональному союзу права 
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выступать в защиту их интере¬ 
сов. 

Согласно ч. 2 ст. 390 ТК, ус¬ 
тановлен 10-дневный срок со 
дня вручения копии решения 
комиссии, в течение которого 
работник и работодатель могут 
обратиться в суд, если они не 
согласны с ее решением. 

Срок обращения в суд про¬ 
фессионального союза, кото¬ 
рый зашйшает интересы работ¬ 
ника, а также прокурора трудо¬ 
вым кодексом не определен. 

Мировой судья в качестве 
суда первой инстанцйи рассмат¬ 
ривает индивидуальные трудо¬ 
вые споры по заявлениям работ¬ 
ника: 

- об отказе в приеме на ра¬ 
боту; 

- о признании перевода на 
другую работу незаконным, ког¬ 
да трудовые отношения между 
работником и работодателем не 
прекращаются; 

- об изменении даты уволь¬ 
нения; 

- об оплате за время вынуж¬ 
денного прогула либо о выпла¬ 
те разницы в заработной плате 
за время выполнения нижеопла- 
чиваемой работы; 

- по вопросам расследова¬ 
ния, оформления и учета несча¬ 
стных случаев на производстве 
(ст. 231 ТК РФ); 

- о материальной ответ¬ 
ственности работодателя за 
ущерб, причиненный его иму¬ 
ществу (ст. 235 ТК РФ); 

- о причинении морального 
вреда и о размерах его возме¬ 
щения (ст. 237 ТК РФ); 

- о несоблюдении работода¬ 
телем установленного порядка 
взыскания причиненного ущер¬ 
ба (ст. 248 ТК РФ) и др. 

Непосредственно мировым 
судьей рассматриваются инди¬ 
видуальные трудовые споры по 
заявлениям работодателя: 

-о возмещении работником 
ущерба, причиненного органи¬ 
зации, например, превышающе¬ 
го его средний месячный зара¬ 
боток (ст. 248 ТК); 

- о взыскании с работника 
суммы причиненного ущерба, не 
превышающего средний месяч¬ 
ный заработок, если истек месяч¬ 
ный срок для издания руководи¬ 
телем распоряжения или работ¬ 
ник добровольно не согласен воз¬ 
местить причиненный работода¬ 
телю ущерб (ст. 248 ТК РФ); 

- о взыскании непогашен¬ 
ной задолженности в случае 
увольнения работника, кото¬ 
рый дал письменное обязатель¬ 
ство о добровольном возмеще¬ 
нии, но отказывается возмес¬ 
тить указанный ушерб (ст. 248 
ТК РФ), и др. 


Непосредственно в район¬ 
ном суде рассматриваются сле¬ 
дующие индивидуальные трудо¬ 
вые споры: 

-о восстановлении на рабо¬ 
те независимо от основания 
прекращения трудового догово¬ 
ра, включая и расторжение тру¬ 
дового договора с работником 
в связи с неудовлетворительным 
результатом испытания (ст. 71 
ТК РФ). Дела по искам работни¬ 
ков, трудовые отношения с ко¬ 
торыми прекращены, о призна¬ 
нии увольнения незаконным и 
об изменении формулировки 
причины увольнения также под¬ 
лежат рассмотрению районным 
судом, поскольку, по существу, 
предметом проверки в этом слу¬ 
чае является законность уволь¬ 
нения (п. 1 Постановления Пле¬ 
нума Верховного Суда РФ от 1 7 
марта 2004 г.); 

- о признании перевода на 
другую постоянную работу в 
другую организацию незакон¬ 
ным. 

Часть 3 ст. 391 ТК РФ отно¬ 
сит к непосредственной компе¬ 
тенции суда рассмотрение тру¬ 
довых споров лиц, считающих, 
что они подверглись дискрими¬ 
нации. Если работник подверг¬ 
ся дискриминации в процессе 
трудовой деятельности, то тру¬ 
довой спор подсуден мировому 
судье, если при увольнении - то 
районному суду. 

Исковое требование рабо¬ 
тодателя к работнику предьяв- 
ляется в суд по месту житель¬ 
ства работника. Исковое требо¬ 
вание работника к работодате¬ 
лю (организации) предъявляет¬ 
ся в суд по месту нахождения 
организации (ст. 28 ГПК). 


ОБЯЗАТЕЛЬНА ЛИ ПИСЬ¬ 
МЕННАЯ ФОРМА ЗАКЛЮЧЕ¬ 
НИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
И УСТАНОВЛЕНА ЛИ ОБЯЗА¬ 
ТЕЛЬНАЯ ФОРМА ТАКОГО ДО¬ 
ГОВОРА? 

(Матвеев В.Н., 
г. Калуга) 


В соответствии со ст. 67 Тру¬ 
дового кодекса РФ трудовой до¬ 
говор заключается в письменной 
форме и обязательно в двух эк¬ 
земплярах, каждый из которых 
подписывается сторонами, зак¬ 
лючающими трудовой договор. 
Один экземпляр договора дол¬ 
жен храниться у работодателя, а 
другой передается работнику. 

В случае фактического до¬ 
пущения работника к работе 
работодатель обязан не по¬ 
зднее трех дней со дня факти¬ 
ческого допуска работника к 
работе оформить с ним трудо¬ 
вой договор. 


Необходимо иметь в виду, 
что письменная форма трудово¬ 
го договора обязательна как по 
основному месту работы, так и 
при поступлении на работу по 
совместительству, и при этом не 
имеет значения, куда на работу 
по совместительству поступает 
работник: в ту же организацию, 
в которой он выполняет свою 
основную работу, или в другую 
организацию. 

Следует подчеркнуть, что 
действующее законодатель¬ 
ство не устанавливает типовой 
формы письменного трудово¬ 
го договора, и поэтому на 
практике в каждом конкрет¬ 
ном случае она определяется 
произвольно. Однако при зак¬ 
лючении письменного трудо¬ 
вого договора стороны обяза¬ 
тельно должны учитывать все 
положения ст. 57 ТК о содер¬ 
жании трудового договора. 

Во многих организациях в 
качестве образца для разработ¬ 
ки формы письменного трудо¬ 
вого договора используются 
Рекомендации по заключению 
трудового договора (контракта) 
в письменной форме и Пример¬ 
ная форма трудового договора 
(контракта), утвержденные по¬ 
становлением Минтруда России 
от 14 июля 1993 г. № 1 35 (Бюл¬ 
летень Минтруда России. 1993. 
№9-10). 

Для некоторых категорий 
работников с учетом специфи¬ 
ки их труда соответствующими 
министерствами утверждены 
примерные формы письменно¬ 
го трудового договора. Так, по¬ 
становлением Минтруда России 
от 23 июля 1998 г. № 29 утвер¬ 
ждены Рекомендации по заклю¬ 
чению трудового договора (кон¬ 
тракта), отражающие специфи¬ 
ку регулирования социально¬ 
трудовых отношений в услови¬ 
ях Севера, и Примерный трудо¬ 
вой договор (контракт) с работ¬ 
никами, которые привлекаются 
для выполнения работ в районы 
Крайнего Севера и приравнен¬ 
ные к ним местности (Бюллетень 
Минтруда России. 1998. № 9). 


КАКИМ ОБРАЗОМ ОПААЧИ- 
ВАЕТСЯ РАБОТА В ВЫХОДНОЙ 
И НЕРАБОЧИЙ ПРАЗДНИЧ¬ 
НЫЙ ДЕНЬ? 

(Волкова Н.Ф., 
г. Вологда) 


Оплата труда в выходные и 
нерабочие праздничные дни 
регулируется ст. 153 Трудового 
кодекса РФ. Размер оплаты за 
работу в выходной и нерабочий 
праздничный день (за время с 
0.00 до 24.00) определяется 
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организациями самостоятельно, 
но не может быть ниже установ¬ 
ленного ст. 153 ТК. В более вы¬ 
соком размере, чем предусмот¬ 
рено ст. 153 ТК, нормы об оп¬ 
лате работы в праздничный день 
правомерно включать в коллек¬ 
тивный договор или локальное 
положение об оплате труда в 
данной организации. 

По инициативе работника, 
который работал в выходной 
или нерабочий празднйчный 
день, ему может быть предос¬ 
тавлен другой день отдыха. При 
этом работа в праздничный день 
будет оплачена в одинарном 
размере, а другой день отдыха 
оплате не подлежит. 

Согласно ч. 3 ст. 153, допус¬ 
кается возможность оплаты за 
работу в выходные и нерабочие 
праздничные дни ряду катего¬ 
рий творческих работников и 
профессиональных спортсме¬ 
нов на основании трудового 
договора, коллективного или 
локального нормативного акта 
организации. 

Несмотря на то, что перечни 
таких профессий (которые долж¬ 
ны быть установлены Правитель¬ 
ством РФ с учетом мнения Рос¬ 
сийской трехсторонней комиссйи 
й по регулированию социально¬ 
трудовых отношений) еше не ут¬ 
верждены, возможность примене¬ 
ния данного правила не исключе¬ 
на и в настоящее время. Такое 
положение объясняется тем, что 
в соответствии со ст. 149 ТК доп¬ 
латы за работу в выходные и не¬ 
рабочие праздничные дни произ¬ 
водятся на условиях, предусмот¬ 
ренных коллективным или трудо¬ 
вым договором, всем работникам, 
а следовательно, и творческим ра¬ 
ботникам, и спортсменам. Огра¬ 
ничение в таких случаях только 
одно - размер таких доплат не 
может быть ниже установленных 
законами и иными нормативными 
правовыми актами. 


В КАКИХ СЛУЧАЯХ И КАКОЙ 
ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТИ РА¬ 
БОТНИКУ МОЖЕТ БЫТЬ ПРЕДО¬ 
СТАВЛЕН ОТПУСК БЕЗ СОХРА¬ 
НЕНИЯ ЗАРАБОТНОЙ ПААТБІ? 

(Орлов М.В.. 
г. Курск) 


Согласно ст. 128 Трудового 
кодекса РФ, кроме ежегодного 
оплачиваемого отпуска работ¬ 
нику могут предоставляться от¬ 
пуска без сохранения заработ¬ 
ной платы. 

В соответствий с ч. 1 ст. 128 
продолжительность отпусков 


без сохранения заработной пла¬ 

ты определяется по соглашению 
между работником и работода¬ 

телем. Следовательно, продол¬ 
жительность отпуска без сохра¬ 
нения заработной платы опре¬ 
деляется в каждом конкретном 
случае по соглашению между 
работником и работодателем и 
зависит от причин, по которым 
возникла необходимость в по¬ 
добном отпуске. 

Поскольку отпуск без сохра¬ 
нения заработной платы предо¬ 
ставляется работнику исключи¬ 
тельно при наличии у него ува¬ 
жительных причин, он должен в 
своем письменном заявлении 
указать эти причины. 

Решает вопрос о предостав¬ 
лении такого отпуска, т.е. оце¬ 
нивает сложившиеся семейные 
обстоятельства и другие причи¬ 
ны, которые изложены в заяв¬ 
лении работника, работода¬ 
тель. К уважительным причи¬ 
нам можно отнести: вступление 
в брак, проводы на службу в 
армию, отправка детей в летние 
лагеря, смерть близких род¬ 
ственников и т.п. 

Необходимо различать от¬ 
пуска без сохранения заработ¬ 
ной платы, которые даются по 
усмотрению работодателя, и те, 
которые он обязан предоста¬ 
вить по заявлению работника. 

К первой группе относятся 
отпуска, которые предоставля¬ 
ются по семейным и другим ува¬ 
жительным причинам (т.е. в этих 
отпусках работодатель вправе и 
отказать). 

Ко второй группе относят¬ 
ся отпуска, которые предусмот¬ 
рены ч. 2 ст. 1 28 для отдельных 
категорий работников. Работо¬ 
датель обязан на основании 
письменного заявления работ¬ 
ника предоставить отпуск без 
сохранения заработной платы 
следующим категориям работ¬ 
ников: 

- участникам Великой Оте¬ 
чественной войны - до 35 кален¬ 
дарных дней в году; 

- работающим пенсионерам 
по старости (по возрасту) - до 
14 календарных дней в году; 

- родйтелям й женам (мужь¬ 
ям) военнослужащих, погибших 
или умерших вследствие ране¬ 
ния, контузии или увечья, полу¬ 
ченных при исполнении обязан¬ 
ностей военной службы, либо 
вследствие заболевания, связан¬ 
ного с прохождением военной 
службы, - до 14 календарных 
дней в году; 

- работаюшим инвалидам - 
до 60 календарных дней в году; 


- работнйкам в случаях рож- 
денйя ребенка, регистрации 
брака, смерти близких род¬ 
ственников - до 5 календарных 
дней в году; 

- в других случаях, предус¬ 
мотренных Трудовым кодексом 
РФ, иными федеральными зако¬ 
нами либо коллективным дого¬ 
вором (например, работникам в 
случае болезни - на 3 дня в те¬ 
чение года предоставляется по 
личному заявлению отпуск без 
предъявления работником меди¬ 
цинских документов, удостове- 
ряюших факт заболевания; см. 
ст. 20 Основ законодательства 
об охране здоровья). 

Отпуска без сохранения зара¬ 
ботной платы независимо от их 
назначения и продолжительности 
должны оформляться в организа¬ 
ции приказом (распоряжением). 

Работник, получивший от¬ 
пуск без сохранения заработ¬ 
ной платы, имеет право в любой 
момент прервать его и выйти на 
работу, поставив об этом в из¬ 
вестность работодателя. 


КОГДА И ГДЕ ОПУБАИКО- 
ВАН ЗАКОН О НОВОЙ СИСТЕ¬ 
МЕ ГОСУДАРСТВЕННОЙ ПОД¬ 
ДЕРЖКИ АЬГОТНИКОВ? 

(Николаев П.С.. 
г. Саратов) 


31 августа 2004 г. в «Россий¬ 
ской газете» (№ 188-3565) опуб¬ 
ликован Закон «О внесении из¬ 
менений в законодательные акты 
Российской Федерации и призна¬ 
нии утратившими силу некоторых 
законодательных актов Российс¬ 
кой Федерации в связи с приня¬ 
тием федеральных законов «О 
внесении изменений и дополне¬ 
ний в Федеральный закон «Об 
обших принципах организации 
законодательных (представитель¬ 
ных) и исполнительных органов 
государственной власти субъек¬ 
тов Российской Федерации» и 
«Об обших принципах организа¬ 
ции местного самоуправления в 
Российской Федерации». 

Данный Федеральный закон 
принят Государственной думой 
5 августа 2004 г., одобрен Со¬ 
ветом Федерации 8 августа 
2004 г. и подписан Президентом 
Российской Федерации 22 авгу¬ 
ста 2004 г. № 122-ФЗ. 

Именно в этом законе, в чис¬ 
ле прочих перемен, изменен прин¬ 
цип оплаты труда бюджетников и 
«выстроена» новая система соци¬ 
альной поддержки льготников, 
заменяюшая с 1 января 2005 г. 
натуральные льготы ежемесячны¬ 
ми денежными выплатами. 


На вопросы отвечал М.С. Бахнов 
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Унифицированная форма № Т-5 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 №1 


наименование организации 


Форма по ОКУД 
по ОКПО 


Код 

0301004 


ПРИКАЗ 


Номер документа 

Дата составления 




(распоряжение) 

о переводе работника на другую работу 



фамилия, имя, отчество 


ВИД перевода (постоянно, временно) 


Прежнее место _ 

_ структурное подразделение 

работы 

должность (специальность, профессия), разряд, класс (категория) квалификации 


причина перевода 


структурное подразделение 

Новое место должность (специальность, профессия), разряд, класѴ (категория) квалифшйции 

работы _ 

тарифная ставка (оклад) __ руб _ коп 

цифрами 

надбавка __ руб _ коп 

цифрами 

Основание: 

изменение к трудовому договору от « »_20 г. №_ или 

другой документ_ 

документ (заявление, медицинское заключение и пр.) 

Руководитель организации _ _ _ 

должность личная подпись расшифровка подписи 

с приказом (распоряжением) работник ознакомлен _ « »_20 г. 

личная подпись 
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Унифицированная форма № Т- 5а 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 № 1 


10/2004 
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Руководитель организации 













































НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


10/2004 


Унифицированная форма № Т - 6 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 №1 


Форма по ОКУД 

_ по ОКПО 

наименование организации 


Код 

0301005 


ПРИКАЗ 


Номер документа 

Дата составления 




(распоряжение) 

о предоставлении отпуска работнику 


Предоставить отпуск 


Табельный номер 


фамилия, имя, отчество 


структурное подразделение 


должность (специальность, профессия) 

20 г. по « » 


за период работы с « » 


20 г. 


А. ежегодный основной оплачиваемый отпуск на 


с « » 

и (или) 

Б. 


календарных дней 


20 г. по « » 


20 г. 


ежегодный дополнительный оплачиваемый отпуск, учебный, без сохранения заработной платы и другие (указать) 


С « » 


20 г. по « » 


календарных дней 


20 г. 


В. 


с « » 


Всего отпуск на 


20 г. по « » 


календарных дней 


20 г. 


Руководитель организации 


личная ПОДПИСЬ 


расшифровка подписи 


С приказом (распоряжением) работник ознакомлен 


20 г. 


личная подпись 
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НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 
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Печатать с оборотом. Подпись печатать на обороте. 











































Унифицированная форма № 


НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


10/2004 
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10/2004 


НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


наименование организации 


Унифицированная форма № Т- 8 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 № 1 


Форма по ОКУД 
по ОКПО 


Код 

0301006 


ПРИКАЗ 


Номер документа 

Дата составления 




(распоряжение) 

о прекращении (расторжении) трудового договора 
с работником (увольнении) 


Прекратить действие трудового договора от « » 

уволить « » 


фамилия, имя, отчество 


20 г. №_ , 

20 Г. (ненужное зачеркнуть) 
Табельный номер 


структурное подразделение 


должность (специальность, профессия), разряд, класс (категория) квалификации 


основание прекрапіения (расторжения) трудового договора (увольнения), статья ТК РФ 


Основание (документ, помер, дата): 

заявление работника, служебная записка, медицинское заключение и т.д. 


Руководитель организации 

должность личная подпись 


расшифровка подписи 


С приказом (распоряжением) работник ознакомлен 


20 


г. 


личная подпись 


Мотивированное мнение выборного 

профсоюзного органа в письменной форме 

(от « »_ 20 г. №_) рассмотрено 
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Унифицированная форма № Т-8а 


НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


10/2004 
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С приказом 

(распоряжением) 

работник ознакомлен, 

согласен. 

Личная подпись 

работника. Дата 

о 










Документ, 

помер, 

дата 

а^ 










Основание 

прекращения 

(расторжения) 

трудового 

договора 

(увольнения) 

00 










Дата 

прекращения 

(расторжения) 

трудового 

договора 

(увольнения) 

о 










Трудовой договор 

дата 

заключения 

40 










номер 

ІГ) 










Должность 
(специальность, 
профессия), 
разряд, класс 
(категория) 
квалификации 











Структурное 

подразделение 

т 










Табельный 

номер 

гл 










Фамилия, имя, отчество 

- 
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Р5'ководитель организации _ _ _ 

Мотивированное мнение выборного должность лилнал поднись расшифровка подписи 

профсоюзного органа в письменной форме 

(от« » 20 г. №_) рассмотрено 














































10/2004 


НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


Унифицированная форма № Т- 9 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 №1 


Форма по ОКУД 

_ поОКПО 

наименование организация 


Код 

0301022 


ПРИКАЗ 


Номер документа 

Дата составления 




(распоряжение) 

о направлении работника в командировку 


Направить в командировку: 

Табельный номер 


фамилия, имя, отчество 


структурное подразделешіе 


должность (специальность, профессия) 


место назначения (страна, город, организация) 


сроком на 


С « » 


календарных дней 
20 г. по « 


» 


20 


г. 


с целью 


Командировка за счет средств 


Основание (документ , номер, дата): 


Руководитель организации _ 

ДОЛЖНОСТЬ 

С приказом (распоряжением) работник ознакомлен 


указать источник финанснрованігя 


служебное задание, другое основание (номер, дата) 


личная подпись 



расшифровка подписи 



« 

» 

20 

Г. 

личная подпись 
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НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


10/2004 


Унифицированная форма № Т-9а 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 №1 


Форма по ОКУД 

_ поОКПО 

наименование организации 


Код 

0301023 


ПРИКАЗ 


Номер документа 

Дата составления 




(распоряжение) 

о направлении работников в командировку 


Направить в командировку: 


Фамилия, имя, отчество 




Табельный номер 




Структурное подразделение 




Должность (специальность, 
профессия) 




Команди- 

ровка 

место 

назначения 

страна, 

город 




организация 




дата 

начала 




окончания 




срок, календарных дней 




цель 




Командировка за счет средств 
(указать источник финансирования) 




С приказом (распоряжением) 
работник ознакомлен. 

Личная подпись работника. 

Дата 









Основание (документ, номер, дата): _ 

служебное задание, другое основание (номер, дата) 


Руководитель организации _ _ _ 

ДОЛЖНОСТЬ личная подпись расшифровка подписи 
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10/2004 


НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


Унифицированная форма № Т-10 
Утверждена постановлением Госкомстата 
России от 05.01.2004 № 1 


Форма ІЮ ОКУД 

_ по ОКПО 

ішимеповаііне оргаішзаціт 


Код 

0301024 


КОМАНДИРОВОЧНОЕ УДОСТОВЕРЕНИЕ 


Номер документа 

Дата составления 




Работник 


Табельный помер 


фамилия, имя, отчество 


наименование структурного подразделения 


должность (специальность, профессия) 


командируется в 

место назначения (страна, город, организация) 


Д-ТЯ 


цель комаіщпровки 


па _ календарных дней (не считая времени нахождения в пути) 

с« »_ 20 г. по « »_ 20 г. 

Действительно но предъявлении паспорта или заменяющего его документа _ 

наименование, номер 

Руководитель _ _ _ 

ДОЛЖНОСТЬ личная подпись расшифровка подписи 


Оборотная сторона формы № Т-10 

Отметки о выбытии в командировку, прибытии в пункты назначения, выбытии из них и прибытии в 
место постоянной работы: 

Выбыл из _ Прибыл в _ 

« » _ 20 г. « »_20 г. 


должность 


личная подпись 


должность 


личная подпись 


расшифровка подписи 


расшифровка подписи 


М.П. 





М.П. 





Выбыл из 





Прибыл в 






« 

» 

20 

г. 


« 

» 

20 

г. 


должность 


личная подпись 


должность 


личная подпись 


расшифровка подписи 


расшифровка подписи 


МП. 





М.П. 





Выбыл из 





Прибыл в 






« 

» 

20 

г. 



» 

20 

г. 


должность 


личная подпись 


должность 


личная подпись 


расшифровка подписи 


расшифровка подписи 


м.п. 





М.П. 





Выбыл из 





Прибыл в 






« 

» 

20 

г. 


« 

» 

20 

г. 


должность 


личная подпись 


должность 


личная подпись 


расшифровка подписи 


расшифровка подписи 


м.п. 


м.п. 
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НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


10/2004 
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ЮНУСЫ от ЖУРНАЛА ПРИ ГОДОВОЙ ПОДПИСКЕ НА 2005 ГОД 


РАВЛЕНИЕ 
ЕРСОНАЛОМ 


•«ТОР-РЕЯ«ММ.лі 


1) Телефонная карта «Звезда» с персональным счетом 

и 15 бесплатными минутами звонков по России 


2) Книги 


из серии «Библиотека журнала 


□ «Деловая соиионика». Иванов Ю.В. 

□ «Как управлять персоналом». Старобинский Э.Е. 

□ «Как еіо зкагаі ро-ги55кі». Шекшня С. В. 

□ «Конфиденциальное делопроизводство». Алексениев А.И. 

□ «Компьютеризация службы персонала». Серова Г.А. 

П «Локальное регулирование условий труда». Рогалева ГЛ. 

□ «Маркетинговый анализ». Березин И. 

□ «Новый облик трудового права стран Запада». Киселев И.Я. 

□ «Организационная культура компании». Соломанилина Т.О. 


п «Практический маркетинг в России». Секерин В.А. 

П «Психология управления 2003». Розанова В.А. 

□ «Психология делового человека». Станкин М.И. 

□ «Психология в бизнесе. Юмор как рычаг успеха». Станкин М.И 

□ «Рекламный менеджмент». Бобылева М.П. 

□ «Современные персонал-технологии». Магура М.И. 

□ «Стратегическое управление персоналом в эпоху интернета». 

Шекшня С. В., Ермошкин Н.Н. 

□ «Человеческий фактор в управлении». Розанова В.А. 


Выберите книгу и пришлите нам заказ вместе с копией полписного абонемента 


з)СО-ДИСК 


с материалами основных деловых журналов 


«Издательского дома «Управление персоналом» 




(Ж)елопроизвоаШ) 


Ф. СП-1 


Куда _ 

(почтовый индекс) 


Министерство связи РФ 


АБОНЕМЕНТ на 


газ е ту 


журнал 

Управление персоналом 


29622 


индекс издания 


(наименование издания) 


Количество 

комплектов 


на 2005 год по месяцам 


Куда 


8 


10 


11 


12 


(почтовый индекс) 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 





пв 

ме¬ 

сто 

ли¬ 

тер 


ДОСТАВОЧНАЯ КАРТОЧКА 
газ е ту 


журнал 


29622 


Управление персоналом 


индекс издания 


(наименование издания) 


Стои¬ 

мость 


подписки 


переад- 

ресовки 


2160 руб. 


Кол-во 

комплек¬ 

тов 


на 2005 год по месяцам 


8 


10 


11 


12 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 



















































































1) Телефонная карта «Звезда» с персональным счетом 

и 15 бесплатными минутами звонков по России 


2) Книги 


из серии «Библиотека журнала 


□ «Деловая соиионика». Иванов Ю.В. 

□ «Как управлять персоналом». Старобинский Э.Е. 

□ «Как еіо зкагаі ро-гиззкі». Шекшня С. В. 

□ «Конфиденциальное делопроизводство». Алексениев А.И. 

□ «Компьютеризация службы персонала». Серова ГЛ. 

□ «Локальное регулирование условий труда». Рогалева Г.А. 

□ «Маркетинговый анализ». Березин И. 

□ «Новый облик трудового права стран Запада». Киселев И.Я. 

□ «Организационная культура компании». Соломанилина Т.О. 


п «Практический маркетинг в России». Секерин В.А. 

П «Психология управления 2003». Розанова В.А. 

□ «Психология делового человека». Станкин М.И. 

□ «Психология в бизнесе. Юмор как рычаг успеха». Станкин М.И. 

□ «Рекламный менеджмент». Бобылева М.П. 

□ «Современные персонал-технологии». Магура М.И. 

□ «Стратегическое управление персоналом в эпоху интернета». 

Шекшня С. В., Ермошкин Н.Н. 

□ «Человеческий фактор в управлении». Розанова В.А. 


Выберите книгу и пришлите нам заказ вместе с копией полписного абонемента 


3 ) СО-диск 


с материалами основных деловых журналов 


«Издательского дома «Управление персоналом» 





Делопроизводство 


Ф. СП-1 


Куда _ 

(почтовый ішдекс) 


Министерство связи РФ 


АБОНЕМЕНТ на 


журнал 

Трудовое право 


29620 


индекс издания 


(наименование издания) 


Количество 

комплектов 


на 2005 год по месяцам 


Куда 


8 


10 


11 


12 


(почтовый индекс) 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 





пв 

ме¬ 

сто 

ли¬ 

тер 


ДОСТАВОЧНАЯ КАРТОЧІСА 
газ е ту 


журнал 


29620 


Трудовое право 


индекс издания 


(наименование издания) 


Стои¬ 

мость 


подписки 


переад- 

ресовки 


1200 руб. 


Кол-во 

комплек¬ 

тов 


на 2005 год по месяцам 


5 


8 


10 


11 


12 


(адрес) 


Кому 


(фамилия, инициалы) 


Тел. 



















































































